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Resumen

La presente investigacion tiene el propdsito de identificar el uso de las tecnologias de
informacién y comunicacion (TIC), en los sistemas de reclutamiento y seleccion de personal de
las empresas en México. Los efectos de la globalizacion exigen la generacion de cambios en
todos los ambitos organizacionales para enfrentar la competencia; la revolucion digital ha
permitido optimizar los procesos que aseguran la captacion, atraccion y retencion del talento

humano.

Los fundamentos tedricos vinculados con la importancia de los procesos metodoldgicos para la
contratacion de personas y las herramientas tecnoldgicas que la facilitan en las organizaciones
mexicanas, es un tema novedoso y desconocido para las micro y pequefias empresas, pues la
mayoria lleva a cabo procesos manuales. En la medida que se automaticen aseguraran la eleccion

del personal idoneo para lograr sus objetivos estratégicos.

Palabras clave: talento humano, integracion de personas, TIC, gestion empresarial.

Abstract

Esta pesquisa tem como objetivo identificar o uso de tecnologias de informagdo e comunicacéo
(TIC), sistemas de recrutamento e selecdo de empresas no México. Os efeitos da globalizacdo
exigem a geracdo de mudancas organizacionais em todas as areas para enfrentar a concorréncia;
a revolucao digital tem otimizado os processos que garantam o recrutamento, atracdo e retencao

de talentos humanos.

Os fundamentos teoricos ligados a importancia dos processos metodoldgicos para a contratacao
de pessoas e ferramentas tecnoldgicas que facilitam em organizacbes mexicanas, € um novo e
desconhecido problema para micro e pequenas empresas, como a maioria realizada processos
manuais. Na medida em que automatizam ira garantir a seleccdo de pessoal qualificado para

atingir seus objetivos estratégicos.
Palavras-chave: o talento humano, a integracéo de pessoas, TIC, gestdo de negécios.

Fecha Recepcion: Julio 2015 Fecha Aceptacion: Diciembre 2015
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Introducao

As empresas enfrentam uma concorréncia crescente para atrair e atrair talentos, e, portanto, 0s
profissionais de Recursos Humanos (RH) devem colher os beneficios e as vantagens oferecidas
pelas novas tecnologias em matéria de seleccdo; o seu sucesso depende em grande parte da boa
escolha para fazer o capital humano (com habilidades, conhecimentos, habilidades, experiéncia,
habilidades, atitudes, valores, necessidades, disposi¢éo, etc.). O processo de recrutamento e
selecdo (RSP) € uma ferramenta valiosa para conhecer os potenciais candidatos para escolher o

talento mais qualificado.

O crescimento da tecnologia, a Internet e outros instrumentos tecnoldgicos que caem diretamente
no campo dos recursos humanos, levou a oportunidades significativas para as empresas a
simplificar e tornar os processos de integracdo de sua equipe mais eficiente. No entanto, neste
cenario empresas em México estdo enfrentando o desafio de aproveitar a oportunidade para

incorporar essas ferramentas para otimizar funcdes relacionadas com a selecéo de seu pessoal.

Neste trabalho, 0 RSP foi realizada ao longo de décadas em organizacdes no México e outros
paises, tendo responsabilidade da &rea de recursos humanos € descrito. os fundamentos
relacionados com as novas tecnologias que estdo a moldar a abordagem moderna para fazer a
RSP, bem como suas vantagens e desvantagens também expostas; ainda que salientar as
oportunidades e desafios em empresas mexicanas para implementar o uso de ferramentas
digitais.

Metodologia

Este estudo é realizado a partir de uma abordagem, documentério, seccdo transversal descritivo
mostrando resultados empiricos de pesquisas realizadas por agéncias especializadas sobre 0 uso
de ferramentas tecnoldgicas no recrutamento e selecdo de pessoal no México. as principais redes
sociais e sua aplicacdo sdo descritas, e 0s aspectos tedricos e praticos sdo analisados RSP. O
principal resultado é que o uso das TIC no RSP apresenta grandes desafios, porque ainda ha
limitacOes significativas na sua implementacdo que afetam o recrutamento de pessoal

qualificado, gerando impacto na produtividade organizacional.
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Revisado da literatura

Recrutamento e seleccédo de pessoal

A gestdo do sistema de RH em uma empresa € composta dos seguintes processos basicos
(Chiavenato, 2011):

1.
2.

A colocagéo de sistema people.- de recrutamento e selecgcdo de pessoal.

A aplicacdo do processo de people.- usado para projetar atividades que as pessoas
realizam no negdcio, orientar e acompanhar o seu desempenho. Estes incluem o desenho
organizacional e concepg¢do do trabalho, anélise e descri¢des de trabalho, orientacdo de
pessoas e avaliagdo de desempenho.

Compensacao people.- processo usado para incentivar as pessoas e satisfazer as suas
necessidades mais prementes. Ele inclui recompensas, remuneracdo e beneficios, e 0s
Servigos sociais.

Desenvolvimento de processo people.- usado para treinar e aumentar o desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores. Inclui formacdo, programas de intercambio e
desenvolvimento de carreira e programas de comunicacao e integracao.

Manutencdo de processos people.- usados para criar ambiental e satisfatoria para as
actividades de pessoas condi¢des psicoldgicas. Ele inclui a administracdo de disciplina,
higiene, seguranca e qualidade de vida, e manutencdo de relacbes comerciais.

Processo de Avaliacdo people.- utilizado para acompanhar e monitorar as atividades de
pessoas e verificar os resultados. Ele inclui bancos de dados e sistemas de informacao de
gestao.

Gestdo de RH comeca precisamente com a tarefa de recrutamento e selec¢cdo de pessoal, por isso

deve ser eficiente como outros processos dependem das qualificagfes pessoal recrutado (Bretdes
e Rodriguez, 2008).

O processo de admissdo € encontrar 0 ajuste entre 0 que a empresa destina-se eo que as pessoas

oferecem. Para este e outros processos, a area de recursos humanos pode suportar técnicas e

ferramentas para recrutar, selecionar, contratar e induzir, formando a equipe.

Recrutamento é o conjunto de procedimentos que tendem a atrair qualificado e capaz de ocupar

cargos dentro da organizacgéo (bretdes e Rodriguez, 2008) potenciais candidatos.
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A necessidade de atrair novos recursos humanos tem diferentes causas e razdes, por exemplo, a
expansdo da empresa, criando novos postos de trabalho, promocgGes internas e assim por diante.
Para recrutar pessoal deve seguir alguns passos: 1) identificar o lugar vago, 2) determinar as
fontes de recrutamento, 3) escolher os meios para trazer candidatos e 4) para determinar quando
o0 candidato requer o cargo (Chiavenato, 2011).

a) Fontes e meios de recrutamento
As fontes sdo 0s canais atraves dos quais a empresa pode estocar candidatos para preencher um
trabalho especifico, estes podem ser internas ou externas.
Em pequenas e médias empresas, € comum recorrer a familia e recomendado. Externamente, a
empresa utiliza agéncias de colocacdo, associacdes profissionais e de trabalho, trabalho, internet
e outras ferramentas tecnoldgicas.
Os meios de comunicacdo sdo utilizados para divulgar uma vaga: imprensa, radio e televisao e

midia digital.

b) Efeitos de recrutamento
Determinar as necessidades presentes e futuras da equipe, b) fornecer um nimero suficiente de
pessoal qualificado a um custo minimo, ¢) aumentar o sucesso do processo de selecdo, d)
reducdo da taxa de pessoal rotatividade na organizacdo €) melhorar a eficiéncia da empresa a

curto e longo prazo.

c) O processo de recrutamento e seleccédo de pessoal
Para iniciar o processo, o recrutador identifica as vagas que existem ou existirdo na empresa, e
também leva em conta a andlise de trabalho. -se o recrutamento gera uma série de sistemas de
informacdo, fornecendo dados sobre o conhecimento ea capacidade possuida por cada pessoa

que faz parte da organizacédo, permitindo decisdes estratégicas (Werther e Davis, 2008).

A selecdo de pessoal é uma das principais funcdes: "A selecdo é o processo pelo qual uma
organizacdo optar, a partir de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor cumpre os critérios
para a posi¢cdo disponivel, considerando as condi¢cBes de mercado atuais recursos humanos
"(Werther e Davis, 2008).
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O processo de selecdo beneficia uma empresa por ter menos volume de negdcios, menos
absenteismo e maior estado de espirito, enquanto a pessoa tem maior satisfacdo no trabalho. Suas
etapas sdo: a) avaliacdo do curriculo, b) avaliacdo dos candidatos, c) entrevista, d) Os exames
psicologicos e de salde, €) a avaliacdo geral e f) escolha de um candidato adequado (Werther e
Davis, 2008). Esta fungdo pode ser realizada pela mesma empresa ou contratar servigos de

outsourcing.

A localizacdo de candidatos dentro da organizacdo é feito pelos instrumentos usuais de
comunicacdo interna: boletins de noticias, quadro de avisos, chefes imediatos, recomendacdes,
etc., ou por métodos mais atuais, tais como bancos de dados de computador, internet, extranet, e
assim por diante. Para a busca externa estdo disponiveis 0s meios habituais e novos recursos

tecnoldgicos.

As redes sociais no recrutamento e selec¢ao de pessoal

Em um ambiente competitivo como o atual que diz que hd uma escassez de selecdo de talentos
processos que estdo evoluindo e incorporando entre suas ferramentas o uso de novas tecnologias
de informacdo e comunicacdo, assim, resultando no e-recruitment, que é concebido como o
sistema de recrutamento e selecdo de talentos através de internet que permite a optimizacdo de
processos. Portanto, as empresas devem estar conscientes dos avangos tecnoldgicos, a fim de

colher seus beneficios (Gonzalez, 2005).

Entre as inovagOes mais comumente utilizados nestes processos que sdo: deteccdo de
necessidades de formacao, gestores de tarefas, midia, midia on-line para entrevistas, plataformas
de gerenciamento de candidatos, software de colaboragdo, entre outros. Hoje, o uso de redes
sociais como ferramentas de recrutamento e selecdo, ndo sé representa uma nova alternativa para
atrair pessoal, mas uma estratégia de negécios cuja reducdo de custos € a principal vantagem
para as micro e pequenas empresas ( Gonzalez, 2005).

Os profissionais de RH estdo se adaptando ao uso de redes sociais como uma ferramenta no
processo de recrutamento, uma vez que sugere que as empresas estdo exigindo posi¢cdes onde o
ocupante precisa de um nivel mais elevado de conhecimentos e competéncias na passado. Por
conseguinte, a diferenca entre a oferta ea procura de trabalho é cada vez mais complicada.

Processos atrair talentos tém vérias implicagdes e recrutadores precisam usar ferramentas mais
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profissionais e inovadoras que lhes permitam identificar as habilidades exigidas pela

organizacdo. Em um estudo realizado pela Deloitte (2009), identificou-se que 23% das empresas

ja estavam usando a midia social em seu processo de recrutamento e selecdo (IPADE, 2012).

De acordo com um estudo MediaBistro (2014), o nimero de usuarios de redes sociais no mundo

Sao:

A\

Facebook: 1 billén de usuarios activos
Twitter: 600 millones de usuarios activos
Google+: 400 millones de usuarios activos

LinkedIn: 270 millones de usuarios activos
Instagram: 200 millones de usuarios activos
Pinterest: 70 millones de usuarios activos
Tumblr: 19 millones de usuarios activos

Fuente: http://www.merca20.com/ (2014)

Objectivos do uso das TIC na RSP (Giacomelli, 2009)

Identificar tecnologia e / ou sistemas utilizados para o recrutamento e selec¢do de
pessoal informacao.

Avaliar as vantagens e desvantagens do uso da tecnologia da informacéo na RSP.
Solucdes descobrir através de redes sociais que estdo implementando as empresas a
reduzir tempo e custo na equipe RSP.

Analisar o custo-beneficio do uso de tecnologia da informagdo no processo de
recrutamento e sele¢do empresas.

Atrair e reter capital humano imediatamente e de forma eficaz.

Ativar o trabalho através de novas plataformas tecnolégicas.

Propagar o uso dos meios de comunicacao social na comunidade e no local de trabalho,

proporcionando novas oportunidades para o desenvolvimento.
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b) Vantagens e desvantagens do uso de redes sociais (Gonzéalez, 2005)

Permiten segmentar el publico objetivo al que va
dirigida la oferta laboral.

Los medios sociales amplian el acceso a un
enorme grupo de candidatos.

Existe disponibilidad de la oferta de trabajo de

manera ilimitada.

Son de amplio alcance, ya que permiten reclutar

personal de cualquier parte del mundo.

Permiten disminuir los costos.

Disponen de mayor informacion para los
candidatos.
Facilitan el proceso, ya que se procesa la

informacién de manera electronica.
Mantiene la base de datos sobre candidatos
potenciales futuros

para procesos de

contratacion.
Permiten la consulta eficaz, ya que en el

momento deseado se puede acceder al sistema

de ofertas laborales.

Forman parte de las funciones estratégicas de
RRHH.

Permiten el acceso a candidatos activos y

Vol. 6, Nim. 12

Enero — Junio 2016

Saturacion de candidaturas, generando gran
cantidad de demanda de empleo.

Pérdida de contacto humano.

Algunos site de empleo no son tan eficientes para
el filtrado de candidatos, dificultando la tarea para
el seleccionador.

No todos tienen la posibilidad de acceso, ya que
algunas personas no poseen o no conocen el
manejo de las herramientas tecnolégicas.

Falta de confiabilidad en el uso de los datos.
Muchos de los candidatos no poseen el perfil
deseado.

Limitaciones de la propias redes, ya sea por
escasez, cobertura o mal funcionamiento.
Algunos de los formatos que ofrecen los websites
especializados

son incompletos o]

desorganizados, complicando la tarea de
seleccidn.

La selecciéon de personal es especialmente (Util
para determinados perfiles y puestos de trabajo,
principalmente para puestos técnicos y no para

puestos directivos.
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pasivos.
Rapidez para cubrir las vacantes ya que se
automatizan las tareas y no hay resguardo de

demasiado papeleo.

Neste contexto, a possibilidade de usar estas ferramentas tecnolégicas como uma alternativa aos
métodos tradicionais para recrutar talento, contanto que € conveniente para a companhia
particular abre, equilibrar as suas vantagens e desvantagens. Praticas RSP incluem: a) o uso de
recursos do computador para a avaliacdo dos candidatos, b) a utilizacdo da Internet em diferentes

estagios de RSP e c) a utilizacdo da videoconferéncia para entrevistas de RSP.

c) Ferramentas e-recruiment

Com o advento das redes sociais a partir de 2003, verifica-se um novo cenéario para a funcéo de
RH, permitindo a entrada ao recrutamento chamada 2.0, forma inovadora de encontrar
candidatos atraveés de redes sociais; na area de abrangéncia internacional, existem alguns
trabalhos, que esta disponivel em paises como México, Equador, Colémbia, Chile, entre outros;
acoplado com o LinkedIn bem conhecido, conhecido como a rede de maior profissional do
mundo. Enquanto isso, a rede é uma das fontes de recrutamento mais crescimento, expansao e

aceitacdo na sociedade, atraves de redes sociais para negécios (Rico, 2015).

A conta de RSP em tecnologia com vérias ferramentas: os motores de busca, portais, paginas
especificas, placas do trabalho, etc., para que as organizacGes terdo de escolher os meios
adequados as suas necessidades e seus potenciais candidatos para capturar 0 mais competente de

acordo com o perfil exigido e alcancar os objectivos da empresa (Gonzalez, 2005).

Midia Recrutamento

Até meados dos anos noventa: imprensa, universidades, consultores, CV direta, agéncias de

emprego publicas, agéncias de trabalho temporéario (ETT), entre outros.

Hoje: portais de emprego. Eles sdo mais comumente usados e sdo consideradas como
generalista e quantitativa, eles também sdo chamados de canteiros. Infoempleo.com
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(Infojobs.net) € o mais amplamente aceito. Profissionais de redes sociais. Eles sdo qualitativa e
sdo utilizados principalmente para perfis e formacdo altamente especializados. Outras redes

sociais. Facebook e Twitter (Gonzalez, 2005).

As redes sociais sdo 0s servigos oferecidos através da Internet e permitir que 0s usuarios para
gerar um perfil pablico com informacdes pessoais; Eles fornecem ferramentas para interagir com

outros usuarios e encontra-los em funcao das caracteristicas publicados em seus perfis.
Classificacao:

a) Generalistas. Seu principal objetivo é facilitar e melhorar as relagdes pessoais entre 0s
usuarios. Disponivel para usuarios com uma plataforma abrangente.

b) Professional. busca seletiva para os candidatos, grupos de interesse criar e expandir as
redes de contatos profissionais, por exemplo, Linkedin e Xing.

c) Vertical. Pesquisa directa pelo sector especializado, por exemplo, a InnoCentive.

d) Outros. Redes de microblogging ou nanoblogging. Publicar ofertas de trabalho para livre,

por exemplo, Twitter.

Embora o desenvolvimento personalizado e software especializada na area de recrutamento sao
uma peca fundamental para realizar boas praticas e resultados eficientes, a Internet geralmente
fornece uma série de ferramentas que também trabalham para melhorar os processos e 0s

candidatos de gestdo. Essas ferramentas incluem:

o E-mail, calendario, contatos, calendarios, e assim por diante.

o O gerenciamento de projetos, tarefas e gestdo do tempo.

e Criacdo e/ ou participagdo em comunidades virtuais.

o Gestdo e criacdo de grupos de trabalho, discussdo ou distribuicdo de informacéo.
o Gerenciar contas em diferentes redes sociais, tais como aquisicao de talentos.

o Gerenciamento de leads e acompanhamento de processos, entre outros.

E necessario considerar a relaco entre custo e utilidade, pode ser critico. Vocé pode gerar os
resultados da avaliacdo semelhantes atraves de instrumentos mais modestas; o0 uso de tecnologia

muito sofisticada e cara, ndo se justifica por si s6, (Blasco, 2004).
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d) Usa a Internet RSP

A combinacdo de computacdo e telecomunicacdes tornou-nos para a era da telematica, cujo
principal expoente da socialmente e tecnologicamente € internet (Castells, 1997).
Pelo menos trés maneiras principais de usar processos RSP internet sdo observados:

e Como um método de recrutamento.

e Como forma de avaliar os candidatos de distancia.

e Como uma forma de exercicio do usufruto dos meios de avaliacdo por

avaliadores.

O uso de Internet para o recrutamento web é a mais difundida nos processos de RSP. Tanto a
web das organizacOes e portais especializados, se tornaram mais populares e mudaram as
praticas sociais de atrair talentos, tornando o recrutamento on-line consolidar como um meio de
forma mais eficaz e eficiente. Os candidatos sdo longe de ser um, por exemplo, 0s jovens podem
ser mais favorecido por este tipo de recrutamento em relacdo ao grupo homogéneo candidatos
mais maduros. Por isso, deve ser usado estritamente (Blasco, 2004).

Considere também que o habito de usar computadores e outros meios eletrdnicos ndo é universal
em nossa sociedade, de modo que uma parti¢do sociais clara a considerar durante estes processos

e métodos ocorre.

Internet como um veiculo para a distdncia avaliagdo psicoldgica tem permitido para tais
avaliacdes com um bom nivel de transmissbes de qualidade. Ele ja tinha experiéncia em certas
acOes remotas, tais como diagndstico, terapia e acompanhamento, especialmente por meio
fechado, principalmente no campo da medicina e da salude nos circuitos de telemedicina inicio.
Processos para RSP, a Internet tem representado a possibilidade de avaliar os candidatos a
qualquer momento e em qualquer lugar no mundo (Blasco, 2004).

Entrevistar distancia usando um intermediario tecnologico, como a videoconferéncia, tem muitas
vantagens, especialmente porque é uma das ferramentas mais importantes no processo de RSP.
No entanto, ele ndo foi capaz de generalizar, porque a Internet ndo € uma boa maneira de
realizar, entre outras raz0es para as restricdes de transmissdo atuais. As condic¢des de cada um e
todos os elementos que formam a cadeia de comunicacdo séo determinantes para a qualidade do
resultado final (Blasco, 2004).
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Outro aspecto importante a ser considerado para distinguir o uso da tecnologia na RSP ¢ a
diversidade, sem duavida, geracional, o que significa confluéncia na mesma organizacdo de
pessoas com diferentes idades, habilidades, valores, ideias, atitudes, modos e formas para se
comunicar e, consequentemente, com diferentes estagios de evolugdo tecnoldgica, identificando
totalmente a geracdo X, os baby boomers, os millennels geracéo e z (uso importante da internet)
(Cabrera, 2012).

TIC nos processos de recrutamento e selecdo em empresas mexicanas

E um facto que os funcionarios atuais estdo cada vez mais usando as redes sociais para se
conectar, construir relacionamentos e até mesmo identificar as oportunidades de emprego. Estas
plataformas tornaram-se também uma ferramenta Util para os recrutadores, por isso € esperado
para ter maior acesso a tecnologia. Sem duvida, as midias sociais estdo transformando a forma
COMO as pessoas a encontrar emprego.

No que diz respeito a penetracdo das redes sociais, a Associagdo Mexicana de Internet (AMIPCI,
2014) estimou que 90% dos usudrios de internet usam redes sociais no México. A evolugdo dos
usudrios da Internet aumentou de 20,2 milhdes no ano de 2006 para 53,9 milhdes em 2014; no
entanto, 2012-2013 o aumento foi maior (13%) em comparacdo com 2013 a 2014 foi de apenas
5,3%.

A principal atividade on-line dos usuarios da Internet no México, de acordo AMIPCI (2015), foi
0 acesso a redes sociais (85%); e em segundo lugar, a busca de informaces (78%). Em termos
de entretenimento, a atividade principal € o uso de redes sociais (83%), enquanto a participacao
de trabalho através de redes sociais sozinho foi de 18%, o que esta enviando e recebendo e-mails
com 65%.

No México, prevalece o uso de redes sociais; por exemplo, 9 em cada 10 utilizadores da Internet
entrar em uma rede, e aqueles que ndao o fazem é porque eles acreditam que existem barreiras,
principalmente, falta de privacidade nas informacdes ou porque eles ndo estdo interessados ou
ndo usa-lo. Ver Tabela 1.

Quanto a idade dos utilizadores de redes sociais no México (AMIPCI, 2015), que s&o:
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EDAD FACEBOOK TWITTER YOU TUBE GOOGLE+ LINKEDLN
18-24 39 % 48 % 48 % 44 % 26 %
25-34 26 % 26 % 25% 24 % 31%
35-44 16 % 14 % 12 % 15% 21%
45-54 13% 8 % 11% 11% 15%

MAS DE 54 6 % 4% 4% 6 % 7%

Kelly Services México (2014), fundador da empresa da indlstria de terceirizacdo na area de
Recursos Humanos, apresentou os resultados do estudo sobre Redes Sociais e Tecnologia 2013,
que fazem parte do Indice Global Workforce Kelly (KGWI) 2013, o que revela que os
trabalhadores de hoje estdo usando cada vez mais redes sociais para se conectar e identificar as

oportunidades de emprego.

A procura de emprego on-line no México tornou-se uma das 10 mais importantes atividades de
usuarios de Internet, de acordo com os habitos de estudo dos usuarios da Internet 2013 pela
Associacdo aC mexicana Internet (AMIPCI, 2013).

Os resultados da pesquisa no latim também mostram que:

e 39 % Ele disse que é agora mais provavel para procurar emprego nas redes sociais
através de métodos tradicionais, como anuncios de jornal, placas de emprego on-line e
empresas de recrutamento; 32% usam suas redes sociais na tomada de decisdes sobre sua
carreira ou emprego; 35% dizem que o uso de dispositivos pessoais, como telefones
inteligentes, laptops e tablets no local de trabalho é "importante” ou "muito importante™;
39% dizem que a capacidade de usar o dispositivo que fornece o empregador, tanto para
uso profissional e pessoal, exercem "forte influéncia” e “influéncia muito forte" ao

decidir onde trabalhar.

O interesse das PME para o recrutamento on-line também tem vindo a aumentar. Por exemplo, a
Copa do Mundo trabalho saco de lider no México, OCC tem mais de dois mil clientes
classificados como micro, pequenas e médias empresas, que juntas lance mais de seis mil postos
de trabalho em 2013.
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portais de emprego sdo consideradas verdadeiras plataformas de gestdo de RH integrados sé&o
amplamente aceitos no México, fornecer um grande volume de negdcios e incluem muitos outros
servicos como aconselhamento, preparacdo para entrevistas, links relacionados ao trabalho,
procura de emprego por categoria, por sector, por tipo de negdcio ou area geografica, avaliacdo
de candidatos, e assim por diante; Além disso, através ativando os logotipos das empresas
informacOes relevantes sdo exibidas sobre eles, entdo eles sdo considerados os guias mais
abrangentes para e-recrutamento, como 0s chamados redes de carreira que representam a

evolucdo das trocas de trabalho electronicos.

Sites especializados sdo dedicados exclusivamente ao fornecimento de servi¢os de pesquisa e
trabalhos de publicacdo em determinados sectores de actividades. H& também empresas virtuais
especializada em recrutamento e consultoria de RH, oferecendo servigos on-line -alguns tém a
vantagem de ser livre para os candidatos-e as empresas que ja tém seus proprios sites e
tecnologia movel para o acesso o CV. videotaping para entrevistas também é usada avaliacado

psicoldgica de candidatos e formacdo on-line (Blasco, 2004).

Apesar do exposto, no nosso pais a maioria das empresas (micro e pequenas) receber informacéo
dos candidatos através de seus curriculos impressos ou pedidos de emprego, a apresentacdo de
documentos ocupam grandes espacos; o recrutamento e selecdo sao feitas face a face, 0 RSP sdo
lentos, envolvem gastos desnecessarios e usar métodos tradicionais para atrair candidatos,
realizar entrevistas e aplicar as avaliacbes correspondentes. Outros grandes desvantagens
apresentadas é a falta de conhecimento e falta de acesso a estas ferramentas, ambos o0s
recrutadores e os préprios candidatos para o tratamento e gestdo de ferramentas tecnoldgicas
aplicadas ao recrutamento e seleccao de pessoal e para procurar emprego.

As empresas e 0s profissionais de RH no México estdo enfrentando uma mudanca irreversivel
para a Internet e as redes sociais como uma ferramenta basica para a RSP. As redes sociais nos
dar uma nova oportunidade de oferecer emprego, tanto a nivel nacional e internacional (Blasco,
2004).
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Conclusao

No México, o recrutamento e selecdo de pessoal, tradicionalmente, continuam a ter uma
aplicacdo de alta, no entanto, antes das grandes vantagens das redes sociais é necessario para
usar novas ferramentas para RSP, e implementar o e-recruitment porque uma forte concorréncia
para captar os talentos desejados. As tendéncias sociais e demograficas em nosso pais e do
mundo estdo fazendo a diferenca no uso de ferramentas tecnoldgicas, como as geragdes do baby
boom e millenneals. Por outro lado, alguns candidatos potenciais ndo tém a tecnologia necessaria

e outros ndo estdo familiarizados com o seu uso para esses procedimentos.
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