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DIAS, Nicole U. Uso e influéncia das redes sociais virtuais nos processos de
recrutamento e sele¢cao: uma analise na perspectiva de profissionais de recursos
humanos. Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagao) — Curso de Administragao,
Universidade Tecnologica Federal do Parana, Curitiba, 2016.

RESUMO

Na era da globalizacdo, meios de comunicagdo ageis, eficientes e eficazes
constituem necessidades basicas das organizagdes. Nos ultimos tempos, através
das redes sociais, a internet revolucionou o cotidiano das pessoas ao permitir a troca
de informagdes e publicagdes instantaneas de qualquer lugar do mundo. No
ambiente corporativo, tais redes tém sido utilizadas pelo departamento de Recursos
Humanos como parte da estratégia competitiva. O uso das redes sociais nao exclui
a utilizagdo de outros métodos, entretanto consiste em uma ferramenta essencial
aos recrutadores e selecionadores. Através delas, vagas podem ser publicadas
online, alcangando diversos usuarios, em um curto intervalo de tempo e a custo
zero. Além disso, as redes sociais virtuais possibilitam a analise das caracteristicas
dos candidatos antes mesmo de serem convidados para entrevistas. Nesse
contexto, o objetivo deste trabalho consistiu em analisar o uso e a influéncia das
redes sociais nos processos de recrutamento e selecdo. Com vistas a atingir tal
objetivo, foi realizada uma pesquisa exploratéria semiestruturada com seis
profissionais da area. Tendo o resultado desta fase como base, uma pesquisa
quantitativa foi desenvolvida e distribuida online pelo Brasil. Dentre as principais
discussdes, foi possivel perceber que cada rede social é utilizada com objetivos
diferentes, o LinkedIn, por exemplo €& utilizado principalmente para procurar
candidatos e o Facebook para buscar informagdes sobre os mesmos. O porte da
empresa e o cargo do recrutador ou selecionador (nivel operacional, técnico ou
gerencial) influenciam na importancia e utilidade que estes estabelecem sobre cada
rede social virtual. Em suma, a pesquisa foi capaz de indicar quais redes sociais sdo
consideradas mais importantes do ponto de vista dos recrutadores e selecionadores,
a frequéncia com que sao utilizadas e motivos. Além disso, permitiu apresentar as
relagbes entre estas informagdes e os cargos dos respondentes, o porte de suas
empresas, vantagens e desvantagens gerais em relagao ao uso de tais redes.

Palavras-chave: Recrutamento e Selecao; Redes Sociais Virtuais; Recrutamento Online.



DIAS, Nicole U. Use and influence of virtual social networks in recruitment and
selection processes: an analysis from the perspective of human resources
professionals. Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagdo) — Curso de
Administragéo, Universidade Tecnologica Federal do Parana, Curitiba, 2015.

ABSTRACT

In the era of globalization, agile, efficient and effective media are basic needs of
organizations. In recent times, through social networks, the Internet has
revolutionized the daily lives of people by allowing the exchange of information and
instant publications from anywhere in the world. In the corporate environment, such
networks have been used by the Department of Human Resources as part of the
competitive strategy. The use of social networks does not exclude the use of other
methods, however it is an essential tool for recruiters and selectors. Through them,
vacancies can be published online, reaching many users in a short period of time and
at no cost. In addition, the virtual social networks make possible the analysis of the
characteristics of the candidates before being invited for interviews. In this context,
the objective of this study was to analyze the use and influence of social networks in
the process of recruitment and selection. In order to achieve this goal, one semi-
structured exploratory research with six professionals was held. And the result of this
phase as a basis, a quantitative survey was developed and distributed online by
Brazil. The main discussions, it was revealed that each social network is used for
different purposes, LinkedIn, for example, is used mainly to find technical information
on the candidates and Facebook for behavioral information. The company's size and
position of the recruiter or selector (operational, technical or managerial) influence
the importance and usefulness that they lay on each virtual social network. In short,
the survey was able to indicate which social networks are considered more important
from the point of view of recruiters and selectors, how often they are used and
reasons. In addition, permitted to present the relationship between this information
and the positions of respondents, the size of their companies, advantages and
general disadvantages regarding the use of such networks.

Keywords: Recruitment and selection; Virtual social networks; Online recruitment.
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1  INTRODUGAO

Diante de um mercado cada vez mais competitivo, as organizagbes buscam
constantemente estratégias que proporcionem vantagens no longo e curto prazo. O
departamento de recursos humanos esta diretamente relacionado com estas
estratégias, visto que os processos de recrutamento e selegdo afetam o futuro das
organizagdes, fazem parte das estratégias a longo prazo das empresas, e exige que
as agbes sejam tomadas rapidamente no presente (CORADINI; MURINI, 2009;
FUKUMOTO; MARINS; CAVALCANTE, 2014).

Para o sucesso organizacional, os recrutadores e selecionadores devem
buscar sempre 0 que € melhor para a empresa, ndo apenas o melhor profissional,
mas o melhor profissional para determinada vaga em particular (levando em
consideracdo a empresa, o perfil da vaga e do candidato). Deste modo, os
processos de recrutamento e selecdo devem ser bem planejados e andar
constantemente alinhados (ROCHA apud BAYLAO; ROCHA, 2014), tendo o melhor
método escolhido pelos gestores das vagas e o departamento de recursos humanos
em conjunto (AQUINO apud CARVALHO e NASCIMENTO, 1997).

Este alinhamento entre os processos de recrutamento e selecao foi facilitado
através da internet que permitiu divulgagcdes de vagas de forma barata e rapida,
além de fornecer acesso facil as informagdées dos candidatos (OLIVEIRA online,
2011a). Dentre as principais mudangas que a internet proporcionou, convém
mencionar a possibilidade de expresséo e sociabilizacao atraves das ferramentas de
comunicacgao intermediada pelo computador (MOLINA, 2011).

Geragdes mais novas (nascidos a partir de 1980) utilizam tecnologias com
frequéncia e possuem necessidade de permanecer constantemente conectados, isto
traz as organizagbes a urgéncia e necessidade de utilizar as redes sociais como
estratégia organizacional (LEMES e WESCHENFELDER, 2014).

Diante do exposto, este estudo visa investigar a influéncia e o uso das redes
sociais nos processos de recrutamento e selecdo das empresas, detalhando os
processos de recrutamento e selecdo, pesquisando sobre a utilidade percebida
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pelos recrutadores e selecionadores de pessoal e, por ultimo, identificar a
importancia atribuida as redes sociais pelos gestores de recursos humanos.

Através das pesquisas desenvolvidas foi possivel perceber que as redes
sociais influenciam os processos de recrutamento e selecdo, pois sao
constantemente utilizadas por recrutadores e selecionadores em diferentes etapas
dos processos e por razdes distintas. Por exemplo, a principal utilidade atribuida ao
Facebook é o fato de ser uma fonte de informagdes sobre os candidatos (18,3%).
Em contrapartida, o LinkedIn teve seu maior indice por ser uma ferramenta util para
busca de candidatos (12,7%).

O LinkedIn e o Facebook sado as principais redes sociais utilizadas nos
processos de recrutamento e selecdo. De acordo com a pesquisa, 84,4% utilizam o
LinkedIn, 82,2% o Facebook, 41,4% o Google+, 32% o Instagram, 30% o Twitter e,
por ultimo, 21,2% o SnapChat.

Com estas informagdes apresentadas e outras que se encontram neste estudo,
foi possivel compreender o funcionamento dos processos de recrutamento e selegao
utilizados pelas empresas investigadas, compreender o uso das redes sociais junto
aos selecionadores e recrutadores de pessoal e identificar a importancia atribuida as
redes sociais pelos gestores de Recursos Humanos, o que constitui os objetivos
deste trabalho.

Contribuindo com o conhecimento dos profissionais que realizam recrutamento
e selecdo e para com os candidatos que possuem redes sociais e podem se
desenvolver para utiliza-las da melhor forma possivel, esse trabalho foi realizado em
trés etapas: primeiramente uma pesquisa tedrica sobre o0s processos de
recrutamento e selegéo existentes e as relagdes com as redes sociais ja estudadas;
posteriormente uma pesquisa exploratéria que serviu como base para a ultima fase,

pesquisa quantitativa.
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1.1. APRESENTACAO DO TEMA

O tema deste estudo refere-se as influéncias das redes sociais nos processos
de recrutamento e seleg¢ao diante da perspectiva de recrutadores e selecionadores,
tendo dois focos como principais: (1) importancia atribuida pelos recrutadores e
selecionadores a cada rede social e (2) utilidade de cada rede social de acordo com
a perspectiva do grupo estudado.

1.2. PROBLEMAS DE PESQUISA

Milhdes de pessoas ao redor do mundo utilizam redes sociais virtuais no seu
dia a dia. A inclusdo dessas redes nas rotinas das pessoas despertou o interesse e
necessidade das empresas utiliza-las como parte de sua estratégia competitiva
dentro do departamento de Recursos Humanos. Baseado neste contexto, este
estudo propde o seguinte problema: como as redes sociais virtuais tém influenciado
nos processos de recrutamento e selegao a partir da perspectiva de profissionais de

recursos humanos?

Tendo este problema como foco principal deste trabalho, propde-se responder
outros problemas complementares ao primeiro, entre eles: de que maneira os
recrutadores e selecionadores tém se utilizado das redes sociais para a definicdo da
escolha dos candidatos? Qual a importancia dada as redes sociais pelos

recrutadores e selecionadores?

1.3. OBJETIVOS

Este topico visa apresentar os objetivos deste trabalho que, segundo Marconi e
Lakatos (2010), consistem em apontar para quem e para qué este trabalho sera

desenvolvido.
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1.3.1. Objetivo Geral

Investigar a influéncia e o uso das redes sociais nos processos de

recrutamento e selecdo das empresas.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Pesquisar, tedrica e empiricamente, sobre o uso das redes sociais junto
aos selecionadores de pessoal;

b) ldentificar e analisar a importancia dada as redes sociais pelos gestores de
Recursos Humanos;

c) ldentificar e descrever a utilidade atribuida a cada rede social pelos

recrutadores e selecionadores.

1.4. JUSTIFICATIVA

A influéncia das redes sociais nos processos de recrutamento e selecdo tem
sido estudada recentemente por alguns autores. Assunto atual e de extrema
relevancia para as empresas e candidatos, os pesquisadores buscam compreender
a importancia que cada informagao disposta nas redes sociais (fotos, comentarios,
experiéncias profissionais, etc.) exerce sobre a percepgado dos recrutadores e
selecionadores sobre os candidatos.

Molina (2011) estudou as redes sociais como nova ferramenta nos processos
de recrutamento e selecdo, como podem ser utilizadas, vantagens e desvantagens.
Potkany e Hajdukova (2014) buscaram compreender a influéncias das redes sociais
na busca de empregos por parte de universitarios e Klotz et al. (2013) focou na
veracidade dos posts das redes sociais, tanto por parte dos candidatos, quanto
pelas empresas.

Este estudo busca mostrar a importancia das redes sociais nos processos de
recrutamento e selecdo para os profissionais brasileiros que desenvolvem estas
atividades e muitas vezes ndo conhecem tais ferramentas, ou se conhecem nao dao

a devida importancia. Além disso, o presente trabalho expressa a percepcédo de



14

recrutadores e selecionadores, quais redes sociais utilizam, com qual frequéncia e
finalidade, permitindo que os candidatos analisem seus perfis online e possam fazer
alteracbes com o objetivo de utilizarem as redes sociais para agregarem valor diante
da perspectiva dos recrutadores e selecionadores.

Para a area de administracao, este trabalho se faz util para os profissionais da
area que venham a recrutar e selecionar candidatos e também para os futuros

administradores enquanto buscam ingressar no mercado de trabalho.

1.5. ESTRUTURA DO TRABALHO

A estrutura do trabalho buscou ser desenvolvida de modo légico e coerente
para facilitar a leitura. A base bibliografica fornece o conhecimento necessario para
que a pesquisa proposta seja realizada, desse modo, inicialmente, o tema
desenvolvido sera sobre recrutamento e sele¢do. Sado apresentadas suas defini¢des,
principais métodos, como e quando devem ser executados, bem como suas
principais vantagens e desvantagens.

Posteriormente, relata-se a respeito das redes sociais. Conceito este que existe
ha centenas de anos no contexto off-line, mas que ganharam vulto nos ultimos anos
com o advento e o crescimento da internet. O ultimo capitulo do referencial tedrico
apresentara pesquisas de estudos ja desenvolvidos sobre a relagédo entre as redes
sociais e os processos de recrutamento e selegéo, tema principal deste trabalho.

A partir da base tedrica estruturada, a metodologia escolhida para o
desenvolvimento deste trabalho sera apresentada. Este item consiste em duas
partes, primeiramente a apresentacao da técnica e coleta de dados referentes a uma
etapa exploratoria da pesquisa e, posteriormente, as informagbes referentes a
pesquisa quantitativa, ou seja, descricdo do método de pesquisa, técnica de coleta,
analise de dados e amostra.

Finalmente serdo apresentados os resultados principais alcancados nas duas
pesquisas desenvolvidas neste estudo, a exploratéria e a quantitativa. Serao
apresentados os numeros de maior significancia, que alcangaram o maior numero
de respondentes, opinides de alguns autores sobre os assuntos dispostos e relagdes
entre tabelas. Em seguida, serdo apresentadas as consideragbes finais e as

referéncias utilizadas no desenvolvimento desta monografia.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Recrutamento e selecdo s&o processos diretamente relacionados com o
futuro e destino das organizagdes (CORADINI; MURINI, 2009). Consistem na
escolha de funcionarios para exercer atividades relacionadas ndo apenas com as
atuais necessidades das empresas, mas também com as futuras (FUKUMOTO;
MARINS; CAVALCANTE, 2014).

Recrutar e selecionar pessoas sdo atividades que exigem muita
responsabilidade e que se torna cada vez mais dificl em fungcdo da grande
quantidade de profissionais disponiveis no mercado. Para Bohlander, Snell e
Sherman (2003), acertar na contratagdo, atraindo os candidatos certos para as
vagas corretas dentro das empresas, exige planejamento.

Uma das maneiras de planejar os processos de recrutamento e selegao é
através da “gestdo de talentos” definida por Almeida (apud CORADINI; MURINI,
2009, p. 60) como:

Uma atuagéo integrada dos recursos humanos, com foco em
estratégias organizacionais e em competéncias. A gestao de
talentos € um enfoque estratégico, que visa criar valor para o
acionista, cliente, empregado e sociedade, a partir da captacgéao,
selecao e retengido e desenvolvimento do talento individual e
organizacional.

Os responsaveis por realizar o processo de recrutamento e selegao dentro das
organizagdes, precisam ter em mente o profissional ideal para a vaga e buscar o
candidato que se sinta da mesma maneira, ou seja, uma pessoa que almeja
determinada vaga e que se identifique com a organizagédo e com seus valores. Para
o gestor, tomar a deciséo correta sobre o futuro profissional de uma pessoa € uma
tarefa ardua, pois este precisa de preparo ndo apenas profissional, mas também
coragem e maturidade para compreender o real desejo do individuo, alinhando com
a situacao do mercado de trabalho (CORADINI; MURINI, 2009).

Visto que contratar a pessoa ideal ndo é apenas escolher o melhor curriculo,
mas sim escolher entre o que melhor se encaixa no perfil buscado pela empresa, os
processos de recrutamento e selegdo das organizagdes devem estar em constante

desenvolvimento, buscando sempre o que € melhor para a empresa. Segundo
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Rocha (apud BAYLAO; ROCHA, 2014), para este desenvolvimento, é essencial que
as organizagdes e os candidatos entendam a diferenga entre recrutamento e
selecdo, bem como o funcionamento dos mesmos. Bayldo e Rocha (2014)
acrescentam que para o sucesso da organizagao, os dois processos precisam estar
bem planejados e alinhados, pois a chave do sucesso organizacional € uma boa
gestao de pessoas.

Estudos indicam que um fator que revolucionou a vida dos recrutadores e
selecionadores de pessoal foi a internet (OLIVEIRA online, 2011a). Além de tornar
0S processos mais rapidos, possibilitou uma infinidade de contatos, com pessoas do
mundo todo. Segundo o autor, em fungcdo do desenvolvimento da internet e das
redes sociais como o Facebook e Twitter, por exemplo, foi possivel tem acesso as
informagdes pessoais dos candidatos de maneira ampla e agil.

O uso das redes sociais €, no entanto, apenas parte dos subsistemas maiores
de recrutamento e selecdo. Desse modo, os conteudos que serdo apresentados a
seguir (recrutamento e seleg¢ao, redes sociais virtuais e possiveis relagées entre os
dois temas) fornecerdo a base tedrica para que a pesquisa proposta por este

trabalho seja desenvolvida.

2.1 RECRUTAMENTO

O recrutamento é responsavel por fungdes fundamentais dentro das
organizagbes. Com o objetivo de expressar sua importancia, inicialmente este
capitulo definira o termo de acordo com alguns estudiosos da area. Para os
conceituados Milkovich e Boudreau (2000, p. 162) recrutamento € um “processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados para o emprego”. Complementando,
Marras (2002, p. 69) define recrutamento como a “captacdo de recursos humanos
interna e externamente a organizagéo objetivando municiar o subsistema de pessoal

no seu atendimento aos clientes internos da empresa”.

Utilizando as palavras de Chiavenato (2010, p. 114), recrutamento é:
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Um processo de duas maos: ele comunica e divulga oportunidades
de emprego, ao mesmo tempo em que atrai os candidatos para o
processo seletivo. Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ele
nao atende seus objetivos basicos. O fundamental € que atraia e
traga candidatos para serem selecionados.

Atrair os candidatos certos é s6 o inicio da tarefa da equipe de recrutamento. O
método mais adequado deve ser planejado e utilizado para chamar a atengdo do
perfil ideal para as vagas disponiveis. Diferente do que muitos profissionais
acreditam, a atividade de recrutador ndo pertence apenas ao departamento de
Recursos Humanos, para Milkovich e Boudreau (2010), os executivos,
independentemente de sua area de atuagdo, sdo, de certo modo, gestores de
pessoas, estando diretamente relacionados com o processo de recrutamento dos
candidatos.

Visto que os processos de recrutamento e selecdo envolvem ndo apenas
uma, mas algumas areas dentro das organizagdes, € preciso que as decisdes de
contratacdo ou demissdo sejam planejadas com cuidado. Questdes como
treinamentos para os novos funcionarios, gastos com a contratagdo, devem ser
consideradas. Falta de controle e planejamento por parte do departamento de RH,
em unidade com os gestores de area, interferem negativamente no rendimento
financeiro da empresa e também prejudicam os funcionarios em seus planos de
carreira (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

Para Lacombe (2011) a garantia de uma boa contratacdo depende de duas
tarefas que devem anteceder o recrutamento: a descricdo da funcio e a definigdo do
perfil do candidato. Uma boa descrigao facilita no momento de recrutar, selecionar e
reposicionar as pessoas adequadas em cada fung&o. A descri¢do da vaga deve ser
sucinta e atualizada. Nao deve conter apenas as caracteristicas do cargo e suas
funcdes, mas também da empresa como um todo, sua cultura, valores, ética e

prioridades.

Segundo Lacombe (2011), a descricdo de fungdes possui 0s seguintes
objetivos:

a. Mostrar o que é essencial para cada funcao;



19

b. Facilitar, através da comunicacédo entre os candidatos e os recrutadores da
empresa;

c. Facilitar, com as informagdes fornecidas, o recrutamento, a selecdo e
reposicionamento das pessoas adequadas nos cargos corretos;

d. Propiciar informagdes sobre com quem o candidato deve se comunicar sobre
cada assunto;

e. Fornecer um planejamento dos recursos humanos, como também subsidios
para a realizagao de avaliacao e treinamento das pessoas;

f. Garantir a existéncia de um responsavel por auxiliar nas atividades
imprevistas, mas que fazem parte, da fungao;

g. Auxiliar no controle da empresa, fornecendo subsidio para cobranga de
resultados.

Isto posto e, dando continuidade ao processo, seguindo-se pelas ideias de
Carvalho e Nascimento (1997), o recrutamento possui trés etapas: planejamento do
recrutamento, execucao do recrutamento e a avaliagao dos resultados.

A primeira etapa, o planejamento do recrutamento, é subdividida em trés
principais atividades, contendo:

a. Requisicdo de recursos humanos: solicitacdo de funcionarios necessarios as
vagas abertas realizada pelas unidades interessadas na contratagéo;

b. Estudo do mercado de trabalho: analisar a fonte de trabalhadores, se estes
possuem ou ndo condi¢des de atender as necessidades das vagas em
aberto;

c. Formas de mercado de trabalho: o mercado de trabalho pode estar em
diversos status, variando de ocupado (quando os melhores candidatos estdo
empregados), até exiguo (quando a oferta de candidatos para certas vagas é
limitada).

A execugao do recrutamento € a segunda fase do processo, neste momento
decide-se quem deve realizar o recrutamento. Na maioria dos casos esta € uma
tarefa dos recrutadores ou do gerente de RH. Na terceira e ultima etapa do
recrutamento, o autor coloca a avaliacdo dos resultados, ou seja, sdo analisados
qualitativa e quantitativamente os candidatos com potencial para atenderem as
vagas abertas pelas organizagbes (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).
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O processo de recrutamento varia de acordo com a empresa, situacdo do
mercado de trabalho, cargo disponivel, etc. Cada tipo de recrutamento tem suas
caracteristicas e particularidades, vantagens e desvantagens. Para Aquino (apud
Carvalho e Nascimento, 1997, p.92), “a melhor fonte de recrutamento de pessoal é a
que atende a empresa sem ferir principios de eficiéncia, custo e ética”. De modo
geral,cabe ao departamento de RH, alinhado com os gestores das vagas,
escolherem o melhor método para cada situagado em particular.

Os principais métodos de recrutamento sao o interno (atrai atuais funcionarios
das empresas), o externo (atrai pessoas que ndo fazem parte do grupo de
funcionarios da organizacéo) e o misto (atrai pessoas tanto de fora quanto de dentro
das empresas). Para melhor compreensao e analise, as trés formas de recrutamento

serdo detalhadas nos topicos a seguir.

2.1.1 Recrutamento Interno

O recrutamento interno (RI) atua sobre os atuais trabalhadores da empresa,
podendo ser em forma de promocdo ou transferéncia de area. As promocgdes
acontecem quando uma pessoa é transferida para um cargo de maior complexidade
e responsabilidade, dentro da mesma area de atuacdo. De diferente modo, as
transferéncias ocorrem entre cargos do mesmo nivel, mas atuam em diferentes
atividades em outro departamento da organizagdo (CHIAVENATO, 2010). Carvalho
e Nascimento (1997) adicionam duas maneiras de realizar o recrutamento interno,
além das citadas: através de programas de desenvolvimento de RH e planos de

carreira funcional.

No recrutamento interno, € possivel utilizar uma unidade central especializada.
Esta centralizagdo proporciona algumas vantagens as organizagdes: responsaveis
mais especializados para realizar o servigo, realizacdo do trabalho com mais
eficiéncia e melhor utilizagdo do tempo. A experiéncia deste pessoal permite que a
cultura da empresa seja mantida, pois, terdo um melhor conhecimento do perfil
desejado pela organizagdo. Este controle no recrutamento por uma equipe
especializada exclui, ou pelo menos diminui, a chance de acontecimentos

indesejados como o0 nepotismo dentro da organizagdo (LACOMBE, 2011).
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Com uma equipe especifica para realizar o recrutamento interno, métodos de
controle e realizagdo de ofertas internas de trabalho ficam mais faceis de serem
realizados e melhores de serem controlados. Para Bohlander, Snell e Sherman
(2003), a preparacdo dos quadros de pessoal (graficos que exibem os cargos
existentes na organizacdo e a quantidade de funcionarios em cada um destes) é

uma 6tima maneira de iniciar a analise da oferta interna.

Outro método usado consiste na utilizagado de inventarios de habilidades. Estes
inventarios funcionam como banco de dados das principais informacdes
profissionais e pessoais dos atuais funcionarios da empresa que permite aos
gestores uma busca rapida e facil por candidatos (BOHLANDER; SNELL;
SHERMAN, 2003).

A preparagao que antecede a abertura de vagas possibilita aos recrutadores
conhecerem seus atuais funcionarios em potencial para uma nova vaga. Promové-
los internamente € normalmente vantajoso para o trabalhador e para a organizagéo.
Uma pessoa que trabalha em uma empresa que a conhece e que busca encaixa-la
em uma vaga coerente com seu perfil e interesses, se sentira motivada e seu
desempenho refletira nos resultados da empresa. Além dos motivos apresentados,
Bohlander, Snell e Sherman (2003) afirmam que o planejamento de sucesséao traz
vantagens as organizagdes porque evita os grandes custos da reposicao.
Substituicdo externa de funcionarios exige investimento em treinamento e
desenvolvimento de uma nova pessoa, além do custo de oportunidade de conseguir

gue o novo funcionario inicie efetivamente suas atividades.

Para o sucesso do recrutamento dentro das empresas, as vagas devem ser
bem divulgadas atraindo assim os candidatos que realmente tém condi¢gbes para
ocupar as vagas disponiveis (LACOMBE, 2011). Diversos métodos existem para
divulgar vagas disponiveis para os atuais funcionarios da empresa. A escolha de
qual meio utilizar varia de acordo com o publico que se deseja alcangar e de acordo
com os meétodos da empresa. Coradini e Murini (2009, p.61) dizem que “o
recrutamento de pessoal segue um fluxo predeterminado pela propria organizagao”.
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Os principais métodos internos de localizar candidatos qualificados sao:

a. Sistemas de Informacdo de Recursos Humanos: o avanco da tecnologia tem
permitido que as empresas criem bancos de dados com os dados completos
de cada funcionario. Desde informagdes pessoais, até habilidades técnicas
especificas do trabalhador. Os sistemas possuem mecanismos de buscas
simplificados para facilitar a identificacdo de potencias candidatos as vagas
disponiveis. Algumas empresas contam com uma espécie de curriculo online
que pode ser acessado pelos gerentes facilmente. Similarmente, estes
sistemas permitem que a organizagdo analise o nivel dos seus atuais
funcionarios e preveja um futuro preenchimento de vaga interna. Os valores
destes dados estdo diretamente relacionados com sua atualizagéo, por isso
alguns sistemas contam com clausulas que informam as mudangas nos
dados dos funcionarios quando necessario (BOHLANDER; SNELL; SHEMAN,
2003);

b. Divulgacdo de Cargos e Ofertas: realizado através de quadros de aviso ou
publicagdes internas que informam as vagas previstas (CARVALHO;
NASCIMENTO, 1997; MILKOVICH; BOUDREAU, 2000). Também podem ser
realizadas através dos centros de divulgagado, publicagées de funcionarios,
folhetos especiais, mala direta e mensagens para enderegos publicos.
Sistemas informatizados que anunciam vagas disponiveis tém sido cada vez
mais utilizados e nestes casos, quando pessoas se inscrevem nas vagas, O
programa pode armazenar uma lista com os candidatos interessados na
vaga. Estes registros sdo encaminhados para o selecionador que podera
escolher o(s) candidato(s) com as melhores qualificagdes (BOHLANDER,;
SNELL; SHEMAN, 2003).

Visto as principais caracteristicas e fungbes do recrutamento interno, é valido
apresentar suas principais vantagens e desvantagens como fonte de orientagdo para
os profissionais que o aplicam. Deste modo, seguem a seguir as opinides de alguns
estudiosos da area sobre o assunto.
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2111 Vantagens do Recrutamento Interno

Segundo Lacombe (2011), a maioria das empresas que possui resultados
financeiros acima da média prioriza o recrutamento interno e seus gerentes
conhecem a organizacdo melhor. Além disso, o autor acrescenta que, ao
encontrarem possibilidade de carreira, € possivel os funcionarios permanecerem por

mais tempo na organizagao.

Cabe ressaltar ainda que a vantagem que merece maior destaque €& a
economia financeira. Promover ou transferir os atuais funcionarios da empresa
garante que os investimentos em treinamentos e desenvolvimento pessoal
permanecam dentro da propria organizagcdo. O crescimento vertical dos
colaboradores (promogao de cargo) é capaz de motivar tanto o funcionario que
recebeu a promocdo quanto os que estdo ao seu redor. A dedicagdo aumenta,
afetando também positivamente os resultados da empresa, além de diminuir os
riscos da ma contratacdo de um funcionario desconhecido pela geréncia de RH
(LACOMBE, 2011).

Em suma, baseando-se na opinido dos mais conhecidos autores de manuais
de gestdo de pessoas, as principais possiveis vantagens relacionadas ao

recrutamento interno sao:

a. Economia para organizagédo: custos relacionados com a admisséo, integragéo
de pessoal e atendimentos de candidatos que no Rl sdo desnecessarios.
Além de dispensar o uso de empresas de recrutamento e meios de
comunicagdo (CAMARA et.al. apud BAYLAO e ROCHA, 2014; CARVALHO e
NASCIMENTO, 1997; CHIAVENATO, 2009; MARRAS, 2002; ROCHA apud
apud BAYLAO; ROCHA, 2014);

b. Riscos inferiores para organizagdo: os habitos, limitagbes e meéritos dos
funcionarios ja sdo conhecidos pela organizagdo e ndo ha necessidade do
candidato passar por periodo experimental ou de integragcdo. Sendo assim, o
risco de erro € menor (CARVALHO e NASCIMENTO, 1997; CHIAVENATO,
2009; MILKOVICH; BOUDREAU, 2000);
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. Estabilidade para a organizagcdo: a ndo mudanga de pessoal facilita o
estabelecimento da cultura organizacional e a n&o mudanga ambiental.
(CHIAVENATO, 2009);

. Motivacgéo para funcionarios: fornecer a oportunidade de evolu¢do de carreira
pode encorajar poderosamente, sem custos adicionais, os atuais funcionarios
da empresa a se desenvolverem profissionalmente (CAMARA et.al., 2003;
CARVALHO e NASCIMENTO, 1997; CHIAVENATO, 2009; MARRAS, 2002).

. Fidelidade dos funcionarios: o Rl incentiva a permanéncia dos funcionarios na
organizacao e fidelidade dos mesmos (CHIAVENATO, 2009);

Competitividade entre funcionarios: funcionarios motivados a merecer as
vagas e mostrar o desempenho requerido por elas (CHIAVENATO, 2009);

. Rapidez: em fungéo da proximidade com o funcionario interno, o processo de
identificacdo do candidato ideal é bem mais rapido, além de evitar a demora
nos processos de admissao, demissao, levantamento de informagdes e testes
médicos (CARVALHO e NASCIMENTO, 1997; CHIAVENATO, 2009;
MARRAS, 2002; MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

21.1.2 Desvantagens do Recrutamento Interno

De modo geral, o recrutamento interno pode limitar o avango das organizagdes.

Empresas que mantém o mesmo grupo de funcionarios durante anos impedem que

evolugdes ideologicas e estratégicas acontecam. Novos funcionarios externos

tendem a contrariar tradicbes que nao agregam valor e, em contrapartida,

compartiiham conhecimentos diferentes e impulsionam o desenvolvimento

organizacional. Nesse sentido, as principais possiveis desvantagens relacionadas ao

recrutamento interno sao:

a. Bloqueio de novas ideias: Rl faz com que novas experiéncias e expectativas

nao fagam parte do dia a dia da organizagédo (CHIAVENATO, 2010);

b. Conservagdo em excesso: ndo ha mudanga na rotina e conservantismo &

favorecido. Assim como a cultura organizacional da empresa se mantém a
mesma e seu patriménio humano (CHIAVENATO, 2010);
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c. Reciclagem continua: funcionamento como uma maquina fechada de
reciclagem, ou seja, mesmo pessoal, mesma cultura e pensamentos
(CHIAVENATO, 2010);

d. Conflito de interesse: possivel frustracdo entre funcionarios que consideram
ter potencial para as vagas, prejudicando assim o desenvolvimento
profissional dos individuos nas atuais atividades (CARVALHO e
NASCIMENTO, 1997; ROCHA apud BAYLAO e ROCHA, 2014; MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000);

e. Exigéncia de constante desenvolvimento: caso a empresa ndo proporcione
possibilidade de seus funcionarios se desenvolverem profissionalmente
dentro da organizagdo e, em paralelo, cobrar isto deles, gerara frustragdo e
desinteresse dos funcionarios com relagdo a organizagao (CHIAVENATO,
2009; MILKOVICH; BOUDREAU, 2000);

f. Rotatividade excessiva: quando as normas n&o s&o claras e os programas de
recrutamento ndo bem organizados, pode haver rotacdo de pessoal em
excesso e a promogdo interna tornar-se um carreirismo, ignorando a
eficiéncia funcional no desenvolver das atividades (CAMARA et.al. apud
BAYLAO e ROCHA, 2014; CARVALHO e NASCIMENTO, 1997);

g. Principio de Peter: pessoas serem promovidas até alcangarem um nivel
dentro da empresa superior ao de sua capacidade (LACOMBE, 2011),

estagnando assim a organizagao em termos de desenvolvimento de pessoal;

2.1.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo (RE) é aquele que acontece no ambiente fora da
organizagao, tendo o objetivo de suprir uma necessidade no quadro de empregados
da empresa (MARRAS, 2002). De acordo com Milkovich e Boudreau (2000, p. 162)
esse método consiste em atrair “um grupo de pessoas suficientemente grande de

candidatos qualificados entre os quais se possa fazer a escolha”.

Para Chiavenato (2010), o processo de recrutamento comega quando o

candidato preenche seu curriculum vitae (CV), um documento que funciona como
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um catalogo. O CV é composto pelas principais informagdes do individuo: dados
pessoais (nome, endereco, idade, nacionalidade, email, telefone), objetivo
profissional (cargo almejado), formacgédo escolar, experiéncias e habilidades
profissionais. Cabe acrescentar que qualquer informac¢ao que o candidato considerar
profissionalmente relevante, ele tem o direito de adicionar em seu curriculo (vivéncia
no exterior, por exemplo). Em outras palavras, o CV descreve as caracteristicas
fundamentais dos candidatos e as consideradas mais atraentes para as
organizagdes que estdo a procura de pessoas no mercado de trabalho.

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), o local escolhido para
realizagdo do recrutamento externo varia de acordo com as vagas disponiveis e 0s
salarios ofertados no mercado de trabalho. Recrutamentos em ambito nacional, ou
internacional, normalmente sao realizados quando as vagas exigem elevado grau de
conhecimento, por exemplo, cargos executivos. Em contrapartida, para as vagas
que ndo precisam ser completadas com pessoas e conhecimentos especificos, as
buscas por candidatos sdo realizadas em uma area geografica menor, normalmente

nas redondezas das organizagoes.

Para os profissionais de RH, ampliar o ambiente de busca de candidatos é
mais do que uma opg¢ao, € uma necessidade, mesmo que isso envolva tempo e
dinheiro. Sem duvida, a longo prazo, as boas escolhas serdo recompensadas. Para
Milkovich e Boudreau (2000, p. 162), “alguns dos candidatos de hoje serdo altos
executivos amanha, portanto, o recrutamento tem importantes efeitos a longo

prazo”.

Essa importancia e valorizacdo dos processos de recrutamento externo nao
sdo reais apenas para as empresas. De acordo com Milkovich e Boudreau (2000, p.
163):

Ele é um processo de comunicagao bilateral. Os candidatos desejam
informacdes precisas sobre como sera trabalhar nessa empresa. Por
outro lado, a organizagao deseja saber que tipo de empregado sera o
candidato, caso seja contratado. Ambos os lados enviam sinais sobre
as relagbes no trabalho. Os candidatos sinalizam que sao bons
concorrentes e devem receber a oferta de emprego; também tentam
obter da organizagdo as informagbes para que decidam ou nao
entrar para ela. As organizagdes sinalizam que s&o bons lugares
para se trabalhar; pretendem obter dos candidatos sinais que
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mostrem claramente o valor potencial deles como futuros
empregados.

Essa relacdo entre as empresas e os candidatos deve ser ininterrupta. As
organizagbes devem estar constantemente dispostas a receber curriculos dos
candidatos interessados em trabalhar na organizagdo, independentemente de
estarem com vagas abertas no momento (CHIAVENATO, 2010). Para que haja
atracdo constante de candidatos para dentro das organizagdes, métodos de

recrutamento externo foram desenvolvidos e ser&o detalhados a seguir.

21.2.1 Métodos de Recrutamento Externo

Para atender as necessidades de cada empresa, suas particularidades e dos
seus cargos, diversos métodos de recrutamentos externos surgiram com o passar
dos anos. Antigamente curriculos eram elaborados e enviados por cartas ou
deixados pessoalmente nas organizagdes ou os candidatos contavam com a sorte e
aguardavam serem indicados para alguma vaga. Hoje isto ainda acontece, mas com

menos frequéncia.

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003) a indicagdo continua sendo um
método muito utilizado. Para os autores, este € o método mais efetivo de
recrutamento, pois em geral, candidatos recomendados por atuais funcionarios da
empresa tendem a ter um melhor desempenho profissional e a permanecer mais

tempo dentro da organizagéo.
Dentre os diversos métodos de recrutamento externo, os principais séo:

a. Anuncios: publicagbes de anuncios em jornais sdo 0s mais comuns e podem
ser do tipo aberto (indicando quem esta recrutando), fechado (ndo indicando
quem esta recrutando) (LACOMBE, 2011) ou semi-aberto (ha identificacado da
empresa recrutadora com uma pré-triagem dos candidatos antes de informar
o contato e endereco) (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997). Outros meios
utilizados também sao o radio, a televisdo, quadros, cartazes ou correios

eletrénicos. Estes alcancam um publico bastante amplo, entretanto os
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candidatos com acesso ao anuncio podem ser selecionados se fizerem parte
de um publico especifico que a empresa deseja alcangar, por exemplo,
pessoas envolvidas em comércio através das revistas comerciais
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

. Candidatos e Curriculos Espontaneos: pessoas que por livre e espontanea
vontade, vao até a organizagdo para entregar seu curriculo. Tais pessoas
podem ou n&o ter boas indicagdes (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003);
Apesar da baixa probabilidade de se conseguir emprego através deste meio
de recrutamento, ele acontece com frequéncia nas grandes empresas e
principalmente nos periodos de desemprego (LACOMBE, 2011);

. Usando a Internet: algumas empresas possuem uma pagina para cadastro de
candidatos em seus sites institucionais e outras contam com a utilizagcdo de
sites elaborados unica e exclusivamente para o recrutamento de novas
pessoas. Ambos podem funcionar para busca e oferta de emprego, o que
reduz o custo tanto para empresa quanto para o candidato, pois n&o ha gasto
com papeis ou transporte. As publicacbes de vagas e os curriculos dos
candidatos ficam disponiveis por tempo maior e qualquer alteragdo no
cadastro, ou demonstracdo de interesse de uma das partes pelo
candidato/vaga, pode ser informada simultaneamente ao interessado
(LACOMBE, 2011) independentemente de onde este esteja no mundo.

. Indicagdo de Funcionario: método com baixo custo onde a organizagao
incentiva seus funcionarios indicarem ou recomendarem funcionarios
(CHIAVENATO, 2010). A informagao é transmitida como uma bola de neve
que passa dentro e fora da organizagédo realizando indicagbes (MARRAS,
2002). As recomendagdes normalmente sdo de profissionais qualificados,
visto que os atuais funcionarios da empresa nao querem indicar pessoas com
um mau desempenho (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003). De
qualquer modo, é importante considerar quem indicou e quanto esta pessoa €
comprometida com a organizagdo (LACOMBE, 2011), pois indicagbes ruins
nao comprometem o desempenho apenas dos funcionarios diretamente
envolvidos, mas da empresa como um todo.

. Headhunters: conhecidos também como “cacadores de cabega” ou “caca

talentos”. Esses s&o especializados em buscar executivos, profissionais
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dificeis de serem encontrados (MARRAS, 2002). Este método normalmente é
utilizado quando o cargo é bastante elevado dentro da organizagéo e
considerado de grande importancia, pois pode custar de 30% a 40% do
salario anual do cargo a ser preenchido (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN,
2003). Muitas empresas de recrutamento possibilitam que diversas pessoas
se cadastrem em seus sites como candidatos, entretanto, possuem poucos
clientes, com o objetivo se serem especialistas em atendé-los. Quanto mais
opc¢oes de candidatos tiverem, para um numero pequeno de empresas, maior
sera a probabilidade de encontrar a pessoa ideal para preencher uma
determinada vaga (LACOMBE, 2011).

Agéncias de emprego: instituigdes publicas ou privadas, especializadas em
localizar trabalhadores em todos os niveis de mao de obra, comec¢ando pela
ndo-qualificada até altos executivos (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).
Normalmente nao trabalham com exclusividade e quando o candidato
indicado é admitido, podem receber honorarios que variam de 80 até 120%
do salario do trabalhador (MARRAS, 2002).

. Instituicdes Educacionais: organizagdes criam um relacionamento com as
instituicbes educacionais (universidades, escolas, agremiagdes) para poder
divulgar possiveis vagas. Além dos anuncios, este relacionamento permite
muitas vezes que a empresa realize palestras ou eventos dentro da
instituicdo, criando assim uma simpatia por parte dos alunos pela organizagao
(CHIAVENATO, 2010). Inicialmente, as vagas s&o para estagio e nao
emprego efetivo. Isto faz com que os estudantes devam selecionar bem a
organizagao para qual desejam trabalhar, pois muitas estdo atras apenas de
mao de obra barata e nado realmente de dar oportunidade aos candidatos em
aprenderem sob boas condi¢bes de trabalho (LACOMBE, 2011).

. Agéncias de Trabalho Temporario: empresas especializadas em contratar
pessoas para realizar um trabalho especifico em curto prazo ou quando os
gestores ndo conseguem justificar a contratacdo de uma pessoa em periodo
integral. Exemplos: para preencher a licengca de uma gestante, de um
funcionario em férias ou doente, ou um periodo de maior demanda de
trabalho. A contratacdo de “temporarios” é normalmente rapida e de baixo

custo, o que facilita o preenchimento das vagas e também n&o possui custo
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tdo alto as organizagdes no momento da demissdo (BOHLANDER; SNELL;
SHERMAN, 2003).

Segundo Tempstra (apud BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003), assim
como no recrutamento interno, o método considerado mais efetivo de fonte de
recrutamento externo € a indicacdo através de funcionarios. Para o autor, os
funcionarios sdo bem vistos dentro das empresas quando indicam pessoas
capacitadas. Além disso, por conhecerem a cultura e as exigéncias da organizagao,
os funcionarios conseguem visualizar melhor quais candidatos se adaptariam mais
facilmente a realidade da empresa contratante. Diante do exposto, vantagens e

desvantagens do recrutamento externo serdo apresentadas no préximo capitulo.

21.2.2 Vantagens do Recrutamento Externo

O recrutamento externo traz novas pessoas para dentro da organizagao, novas
ideias e procedimentos (LACOMBE, 2011). Considerando a mudanga constante das
organizagbes e das pessoas de modo geral, esta € uma caracteristica de grande
relevancia do RE. A renovacdo nos métodos e procedimentos, a quebra de tabus,
pode revolucionar organizagbes que estdo estagnadas no mercado de trabalho.
Para Bayldo e Rocha (2014), as principais vantagens do RE sao:

a. Experiéncias novas: possibilita o surgimento de ideias novas e modos
diferentes de tratar problemas organizacionais;

b. Renova os recursos humanos: enriquece o grupo de pessoal, principalmente
se os pré-requisitos forem iguais ou melhores ao dos atuais funcionarios da
empresa;

c. Novas competéncias: para empresas que nao possuem tempo de treinar ou
trazer novas competéncias para dentro da empresa, o RE proporciona isso

através da compra de competéncias novas.
21.2.3 Desvantagens do Recrutamento Externo
O recrutamento externo ndo conta com a seguranga e a economia do

recrutamento interno. Trazer pessoas de fora da organizagdo, que ndo possuem

suas habilidades e personalidade conhecida pelo grupo, € um risco para a empresa
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caso haja contratagdo de péssimos profissionais ou pessoas que nao se adaptaréo
a cultura da empresa. Além disso, quase todos os métodos de recrutamento externo
exigem um investimento inicial por parte da organizagdo, o que aumenta
consideravelmente seus custos.

Segundo Baylao e Rocha (2014), as principais desvantagens do RE sao:

a. Demora: ha muitas etapas para o recrutamento externo e todas tomam
tempo. Por exemplo: escolher o método ideal, aplica-lo, acompanhar o
recrutamento, apresentacado de candidatos, etc.;

b. Despesas: cada método de RE exige determinados investimentos que juntos
custam caro para a organizagdo, além do gasto com a contratacdo do
individuo. Por exemplo: anuncios em jornais, exames médicos, material de
escritorio, etc.

c. Seguranca: candidatos desconhecidos com curriculos dificeis de verificar a
veracidade;

d. Frustragdo: atuais funcionarios da organizagdo podem sentir-se frustrados por
estar esperando uma oportunidade de crescimento interna e verem a
contratagao ocorrer externamente;

e. Influencia na faixa salarial interna: quando a oferta e a demanda de recursos
humanos estdo desequilibradas no mercado de trabalho, a contratagao
através do RE pode influenciar a faixa dos salarios internos da organizagao.

2.1.3Recrutamento Misto

O recrutamento misto utiliza métodos de recrutamento interno e externo.
Citando as ideias de Caetano e Vala, Aires online (2007) diz que neste método,
tanto os candidatos internos, quanto os externos, possuem as mesmas
possibilidades, pois as vagas séo disponibilizadas para ambos participarem.

O recrutamento misto pode ser realizado de trés maneiras:

a. Primeiramente recrutamento externo, em seguida recrutamento interno:
priorizando candidatos que ainda ndo fazem parte da organizagdo, buscando
conhecimentos e habilidades diferentes. Neste caso, as empresas precisam,
em um curto periodo de tempo, de pessoas qualificadas (RIBEIRO; BISCOLI,
2009). “Nao encontrando candidatos externos a altura, lanca mao do seu
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préprio pessoal ndo considerando, de inicio, os critérios acerca das
qualificagbes necessarias” (RIBEIRO; BISCOLI, 2009, p. 72).

b. Primeiramente recrutamento interno, em seguida recrutamento externo:
priorizando atuais funcionarios da empresa, caso nado haja candidatos
suficientemente qualificados, inicia-se o recrutamento externo (RIBEIRO;
BISCOLI, 2009). Segundo Lacombe, (2011), este € o método de recrutamento
ideal;

c. Recrutamento interno e externo simultaneamente: oportunidade igualitaria a
todos os candidatos. Normalmente utilizado quando a preocupacdo da
empresa esta voltada mais para o preenchimento da vaga, do que para o
método de recrutamento em si (RIBEIRO; BISCOLI, 2009).

2.2 SELECAO

O processo de selecdo sucede o recrutamento de candidatos para uma
possivel vaga ou uma ja aberta. O recrutamento € composto por atividades de
atracdo e divulgagdo da vaga, em contrapartida, a selegdo € uma atividade que
envolve decisdo, classificacdo e é bastante objetiva (CHIAVENATO, 2010). O
recrutador tem como objetivo atrair o maior numero de pessoas para ocupar um
cargo dentro da organizagao. O preenchimento deste cargo depende da escolha de
um individuo, dentre todos os possiveis candidatos, pelo responsavel em fazer a
selecéo.

O processo de selecdo € composto pelas praticas e processos utilizados para
selecionar o melhor candidato, dentre os disponiveis, que ira ocupar o cargo em
aberto (LACOMBE, 2011). Os candidatos devem ser homogéneos entre si para que
tenham chances igualitarias de serem selecionados (PEREIRA; PRIMI; COBERO,
2003). O processo de selegao € uma atividade de responsabilidade da area de
Recursos Humanos e visa atender as necessidades internas da organizagao
(MARRAS, 2002).

Apesar de muitos candidatos possuirem aparentemente a mesma formacéo,
conhecimento e falarem os mesmos idiomas, diversas caracteristicas diferem um do
outro, principalmente o que é intrinseco, como personalidade, habilidade de
comunicagao e liderancga, carater. Todos estes atributos pessoais, na medida do
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possivel, devem ser analisados para que a melhor decisdo seja tomada e ndo haja
surpresas desagradaveis no futuro em fungdo de uma escolha inadequada.

Selecionar a pessoa correta € uma tarefa dificil para os profissionais de
Recursos Humanos e exige comprometimento e conhecimento por parte da equipe
de RH. Para Chiavenato (2010), o processo de sele¢cao deve angariar pessoas com
competéncias indispensaveis ao sucesso da empresa e este objetivo sera
alcangado aumentando o capital humano da organizagédo, ou seja, utilizando as
palavras de Nunes online (2015), o “conjunto das capacidades, conhecimentos,
atributos e motivagdes das pessoas de uma organizagdo (...) que as pessoas
emprestam a organizagdo onde trabalham e que se traduz na sua capacidade
produtiva”. Cada pessoa, assim como suas atividades, tem sua importancia dentro
da organizagdo e independente do custo embutido no processo seletivo, as
melhores praticas devem ser utilizadas para garantir a satisfagdo do candidato e da
empresa.

Sobre a importancia das pessoas nas organiza¢des, Chiavenato (2010, p.132)
diz:

Sao as pessoas que lidam com a tecnologia, criam e utilizam
processos de trabalho, compdem a estrutura organizacional, fazem
produtos, servigos e atendem os clientes. Sao elas que proporcionam
produtividade, qualidade e competitividade para as organizagodes.
Sem as pessoas, as organizagdes nao funcionam. Sem as pessoas,
ndo ha dindmica organizacional, nem resultados e nem sucesso. A
competitividade organizacional depende das pessoas. Elas
proporcionam o capital humano da empresa.

A cultura da empresa deve ser considerada do inicio ao fim do processo,
segundo Lacombe (2011), candidatos que n&o se adaptam a cultura organizacional,
permanecem pouco tempo no emprego gerando gastos e perda de tempo. O autor
acrescenta que as principais caracteristicas procuradas nos candidatos devem ser
aquelas dificeis de serem ensinadas, por exemplo: dominio proprio, boa
comunicagao, autoconhecimento e humildade.

Para Lacombe (2011), os melhores candidatos devem ser contratados
considerando-se 0s seguintes requisitos:

a. Habilidade de execugao: lider ndo apenas com a capacidade de ter novas

ideias, mas também de executa-las, ou fazer com que elas acontegam;
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b. Projeto de carreira: lider deve ser contratado n&o apenas considerando o
cargo que ira ocupar, mas sim considerando suas expectativas de carreira;

c. Orientagdo para equipe: admitir pessoas de alto nivel é indicado. Gestores
eficientes ndo se sentem ameacgados ao contratar bons profissionais;

d. Experiéncias variadas: pessoas com experiéncias diferentes agregam mais a
organizagao normalmente.

A equipe de RH normalmente faz a triagem e a selegao inicial, entretanto a
escolha definitiva do candidato é realizada pela futura chefia. E essencial que o
selecionador final, o chefe, escolha a melhor pessoa para a organizagdo como um
todo, de modo que hipotese alguma, seus interesses particulares, ou medo de ser
substituido, devem influenciar na decisdo. Infelizmente esta realidade ndo € a que
sempre se observa nas organizagdes, visto que muitos gestores temem a
contratacdo de bons candidatos, principalmente quando possuem posicdes e
atividades similares (LACOMBE, 2011).

2.2.1Etapas e Métodos do Processo de Selecao

Depois que o recrutamento gerou uma lista de candidatos, certamente terdo
mais pessoas do que vagas disponiveis. Nesse momento, decisdes terdo que ser
tomadas sobre quais individuos receberdo a oferta de emprego (MILKOVICH,
BODREAU, 2000). Para Lacombe (2011), esse momento de decisdo, o processo de
selecdo de pessoal, é influenciado por diversos fatores, principalmente a fase de
recrutamento. Um recrutamento amplo, que proporciona uma grande quantidade de
opgdes de candidatos, exige um modelo de selegdo que elimine varios candidatos
por etapa. Diferentemente, um recrutamento para uma vaga de gestor, onde as
opgdes de candidatos sdo menores, a selegdo devera ser mais exigente e precisa.

Além da influéncia do tipo de recrutamento utilizado e do perfil da vaga, cada
empresa possui sua politica de selecdo e deve ser respeitada, considerando a
particularidade de cada organizacdo (LACOMBE, 2011). Desconsiderando as
especificacdes e excegbes das organizagbes, a primeira etapa do processo de
selecdo tende a sera analise dos curriculos. De acordo com Lacombe (2011), muitas
vezes, com uma simples olhada nos papéis, € possivel eliminar candidatos,

principalmente quando ha muitas opgbes de individuos. Esta primeira fase é
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realizada sem muita formalidade, baseia-se apenas em critérios pré-estabelecidos
de selecado para aquela determinada vaga. Segundo o autor, logo apds esta primeira
selegdo de candidatos, € solicitado a cada um deles o preenchimento de um
formulario, conhecido como formulario de proposta de emprego, para padronizar as
informacgdes existentes sobre cada candidato.

De acordo com o Milkovich e Boudreau (2000, p. 217), esses formularios
“servem como um registro da candidatura ao emprego e uma forma de manter um
arquivo das caracteristicas dos candidatos para futuras oportunidades”. Dentre
tantas informacdes solicitadas, € comum que facam parte do formulario de proposta
de emprego, os seguintes itens (LACOMBE, 2011):

a. Fungao desejada;

b. Nome completo, estado civil, local e data de nascimento, endereco, telefone,
nome do pai e da mae, fax, e-mail;

c. Educagdo formal e graus completados e cursos relevantes, idiomas e
fluéncias (incluindo todas as informagdes sobre as instituicoes);

d. Condicdo da moradia, numero e idade dos dependentes, compromissos
financeiros mensais;

e. Empregos e outros trabalhos realizados (para cada um deve-se incluir
detalhes como o nome da empresa, data de entrada e saida, atividades
realizadas, salarios)

f. Habilidades e principais realizagoes;

g. Carteira de trabalho, previdéncia social, CPF, carteira de identidade, titulo de
eleitor, carteira de motorista, tempo de INSS, certificado de servigo militar.

As empresas normalmente possuem um padrdo para o preenchimento destes
formularios e um momento especifico para solicita-los (LACOMBE, 2011). Em
algumas situagdes, o preenchimento é realizado na propria empresa, em folhas
impressas, mas atualmente, o preenchimento nos computadores tem sido mais
utilizado, devido ao avango da tecnologia (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Apo6s o preenchimento inicial do formulario, ha duas abordagens basicas,
segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), para selecionar o candidato ideal: a
clinica e a estatistica. Na abordagem clinica, o responsavel por realizar a selecao,
analisa todas as informacgdes dos candidatos e, baseado em seu conhecimento do
cargo, ele decide qual individuo recebera a oferta de contratagdo. Dependendo de
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quem ira realizar a escolha, o resultado final pode ser diferente, considerando que

cada pessoa atribui pesos diferentes as qualidades e defeitos dos candidatos.

Na abordagem estatistica, Bohlander, Snell e Sherman (2003) afirmam que

métodos estatisticos s&do utilizados para a escolha do individuo, normalmente

através de sistemas de pontos pré-estabelecidos as caracteristicas determinantes

dos candidatos a vaga. Estes pontos sao angariados através de testes, entrevistas e

outros, que no final do processo seletivo sdo somados e o candidato que tiver obtido

a maior pontuacgao € escolhido.

Além da triagem preliminar dos curriculos, os métodos de selecdo mais

utilizados sao:

a. Entrevista na unidade de selecdo: considerado um dos métodos mais

C.

d.

confiaveis e realizados (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000). Seu objetivo é
verificar a veracidade das informagdes constantes no curriculo do individuo,
por exemplo: suas experiéncias, conhecimentos, motivos por ter saido das
antigas empresas em que trabalhou, conquistas profissionais e pessoais,
objetivos no futuro, qualidades, defeitos. Cabe acrescentar que, apesar de
cada entrevista ser unica, tanto o candidato, quanto o entrevistador, busca
transmitir sinais que os apresentem “da melhor maneira possivel, e que
proporcionem as indicagdes de como eles podem adequar-se uns aos outros”
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 225);

Informagdes de pessoas confiaveis: se o candidato é conhecido por alguém
de confianga, as informagdes que esta pessoa pode proporcionar sido de
grande valor para o selecionador. Todavia, deve-se lembrar que o informante
normalmente esta do lado do candidato e tentara favorecé-lo, em caso de
duvidas, as informagdes devem ser checadas (LACOMBE, 2011); Nos cargos
de geréncia, entre cinco e nove referéncias devem ser indicadas e todas
contatadas para verificar a veracidade das informagdes (BOHLANDER,;
SNELL; SHERMAN, 2003).

Teste de conhecimentos gerais: procura analisar o grau de conhecimento
geral dos candidatos, tais como informatica, contabilidade, redagao, inglés
(CHIAVENATO, 2010);

Testes técnico-profissionais: tem como objetivo avaliar a capacidade técnica-

profissional do candidato, normalmente utilizado em cargos de médio para
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baixo, ou seja, pessoas no inicio de sua carreira profissional (LACOMBE,
2011);

. Testes psicologicos: “constituem uma medida objetiva e estandardizada de
uma amostra do comportamento no que se refere a aptiddes das pessoas”
(CHIAVENTAO, 2010, p. 151). Sdo normalmente preparados por uma
empresa profissional neste tipo de atividade, que vendem seus testes para
que as organizagdes apliquem durante os processos de seleg¢do. Visto que
testes psicologicos podem medir a personalidade, raciocinio ldgico,
temperamento, capacidade de compreensdo e de memorizar, habilidade
fisica, entre outros, estes testes devem ser constantemente atualizados e
modificados, para evitar que os candidatos os decorem e manipulem os
dados (LACOMBE, 2011);

Dindmica de grupo: normalmente realizada com um grupo de candidatos,
onde uma situagao real de trabalho é simulada. A reagcdo dos candidatos &
observada, assim como seus conhecimentos e aptidées (LACOMBE, 2011);

. Entrevistas pelas chefias futuras: esta fase normalmente € realizada apés
uma preé-selecao por parte do RH. A decisao final do candidato normalmente
€, e é aconselhado que seja, tomada pela futura chefia do candidato e uma
entrevista € um fator decisério (LACOMBE, 2011);

. Informagdes de empregos anteriores: tendo escolhido o candidato, a empresa
contratante pode solicitar informagdes sobre o escolhido, como uma ultima
fase da selegao, para garantir que o candidato ndo esta enganando a chefia
ou algo parecido. Normalmente isto € possivel quando ha amizade entre a
chefia empresa contratante e a antiga equipe de trabalho do candidato. Caso
este relacionamento n&o exista, existem empresas especializadas que
cobram honorarios para realizar este tipo de servico (LACOMBE, 2011);
Informagdes cadastrais: 0 mesmo tipo de empresa que consegue informagdes
sobre os trabalhos anteriores dos candidatos, pode verificar a situagao
cadastral dos mesmos, por exemplo, se emitiram cheques sem fundo ou
estdo com o nome no Serasa. O resultado deste tipo de pesquisa pode
eliminar um candidato (LACOMBE, 2011);

Exame médico: o exame médico € obrigatorio antes de qualquer contratagao.

Por ser caro, normalmente € realizado ap6s todas as demais fases de
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selegdo (LACOMBE, 2011). E realizado normalmente para garantir que o
candidato esta em condi¢cdes de exercer o trabalho (BOHLANDER; SNELL,;
SHERMAN, 2003).

A escolha do método de selecdo deve ser feita com muito cuidado pois uma
escolha indevida pode eliminar bons candidatos nas provas de logica e considerar
possiveis candidatos que nao possuem caracteristicas essenciais as vagas
disponiveis. Para auxiliar na escolha do método, é essencial que sua validade e
confiabilidade sejam analisadas, segundo Milkovich (2000), a validade do método é
quanto o resultado confirma o que foi previsto, ou seja, quanto o candidato
selecionado se adequara ao cargo e como sera seu desempenho. A confiabilidade é
a coeréncia entre as informagdes obtidas sobre o candidato e realidade
desempenhada durante o trabalho.

Em geral, para se obter sucesso no processo de selecdo, ou mesmo para
evitar prejuizos no presente ou no futuro da empresa, as estratégias e agdes devem
ser bem estruturadas do inicio ao fim. O recrutamento deve ser realizado
considerando as vagas abertas no presente momento, assim como as futuras.
Todos os pros e contras de cada candidato devem ser considerados. As decisdes
nao devem ser tomadas apressadamente simplesmente porque cargos ndo podem
ficar desocupados. Uma boa preparagéo e recrutamento garantirdo o sucesso da
organizagao hoje e no futuro. Trabalhadores que possuem o perfil ideal, com real
interesse na empresa e no seu trabalho, terdo seu melhor desempenho,
proporcionando bons resultados as empresas (MILKOVICH, 2000).

Constantemente modificagdes acontecem no ambiente corporativo que
agregam valores as organizagdes. Um deles merece atengéo, visto o objetivo deste
estudo, que é a disseminagao da internet nos processos de recrutamento e selegao.
Tal acontecimento ampliou os horizontes dos profissionais de recursos humanos.
Segundo levantamento realizado pela Catho (apud AGRELA, 2015), 65,7% dos
brasileiros utilizam web sites para buscar vagas de emprego. De acordo com
pesquisa realizada por Agrela (2015), 40,3% dos entrevistados utilizam redes sociais
para buscar emprego. A grande quantidade de opg¢des de profissionais possibilita
que os recrutadores e seletores de pessoal fagam escolhas mais assertivas, visto a
possibilidade de encontrar candidatos com caracteristicas especificas desejadas

para as vagas.
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2.3 REDES SOCIAIS VIRTUAIS

O termo “redes sociais” é utilizado desde muito antes do surgimento de
qualquer aplicativo ou até mesmo da internet. Utilizando as palavras de Marteleto
(2001, p. 72), a expresséao “é tdo antiga quanto a historia da humanidade”. Seguindo
a ideia de redes sociais offline, Marteleto (2001, p. 72) as define da seguinte
maneira:

Sistema de nodos e elos; uma estrutura sem fronteiras; uma
comunidade ndo geografica; um sistema de apoio ou um sistema
fisico que se parega com uma arvore ou uma rede. A rede social,
derivando deste conceito, passa a representar um conjunto de
participantes auténomos, unindo idéias e recursos em torno de
valores e interesses compartilhados.

Alguns autores se referem aos nods (pontos de conexdo) das redes como
atores. Estes sao pessoas que fazem parte de determinada rede social e se mantém
conectados por um interesse ou objetivo comum (ALCARA et al., 2006). A autora
também afirma, utilizando as ideias de Madariaga Orozco, que pertencer a uma rede
social consolida a relagdo entre as pessoas e reforgca as integracbes sociais e
organizacionais. Isto se deve a caracteristica fundamental das redes que é satisfazer
necessidades e solucionar problemas dentro da participagao social.

O surgimento da internet possibilitou o salto dessa interagdo social para o
ambiente online, chamadas assim de redes sociais virtuais (OLIVEIRA online,
2011a). A internet abriu diversas possibilidades de redes sociais e relacionamentos,

Oliveira online (2012a) destaca sua importancia da seguinte maneira:

A possibilidade de se relacionar através de um computador
potencializa a criacdo de novas redes sociais, afinal, a internet
permite o desenvolvimento de uma relagao social entre usuarios de
cidades, estados e até mesmo paises e continentes diferentes. O
que permite, nesse momento, uma possibilidade de impacto bem
maior. Reside ai justamente o fator diferencial da Internet. Por ser um
meio onde facilmente é possivel publicar e atualizar informagdes
houve uma ruptura no padréo existente. Qualquer pessoa pode ser
produtora de conteudo, e coloca-lo a disposicéo para todas as outras
pessoas que estiverem conectadas.
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Apesar de ser um tema relevante e ja explorado no campo da administragéo,
as redes sociais offine nao serao aprofundadas neste estudo por né&o
corresponderem ao objeto principal desta proposta de pesquisa. Em contrapartida,
no proximo capitulo sera desenvolvido sobre as redes sociais virtuais, definigao,

histéria, funcionamento, uso e suas principais influéncias.

2.3.1Definicdo de redes sociais virtuais

Rede é “onde as conexdes e as intersegdes tomam o lugar do que seria antes
pura linearidade” (SODRE apud TOMAEL; ALCARA; CHIARA, 2005, p. 95). Uma
rede social, como o préprio nome diz, é formada pela conexao entre as pessoas.
Seguindo as ideias de Wasserman e Faust (1994) e Degenne e Forse (1999),
Recuero (2009) diz que as redes sociais sdo formadas por dois elementos: os atores
e as suas conexdes. Os atores podem ser pessoas, instituicdes ou nds das redes e
as conexdes sao as interagdes ou lagos sociais. “A abordagem de rede tem, assim,
seu foco na estrutura social, onde nao é possivel isolar os atores sociais e nem suas
conexdes” (RECUERO, 2009, p. 24).

Conforme apresentado anteriormente, no ambito social, as conexdes ocorrem
direta ou indiretamente, ou seja, face a face ou através da internet, telefone
(TOMAEL; ALCARA; CHIARA, 2005). De acordo com Castells (apud RECUERO,
2009, P. 149), em ambos os casos, essas redes online sdo montadas com base nos
“interesses, valores, afinidades e projetos” dos atores.

Utilizando as ideias de Rafael online (2009), as redes sociais online sao
paginas pessoais online onde os usuarios podem publicar fotos, comentarios, texto e
videos. Sobre as redes sociais, de acordo com o autor:

O objetivo de uma rede social virtual €& permitir ao utilizador
expressar-se de um modo pessoal e contactar com outros individuos
que partiihem interesses semelhantes. Assim, os sitios Web
destinados a interagdo social virtual estdo especificamente
desenhados para os utilizadores partilharem informacdes acerca de
si (tais como a idade, data de nascimento, os filmes e livros favoritos,
opinides, entre outros) e convidam, na sua grande maioria, ao
envolvimento de terceiros, através da possibilidade de comentar os
diversos elementos colocados nessa pagina pessoal.
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2.3.2Histodria das redes sociais virtuais

A criacdo da internet foi a principal aliada do surgimento das redes sociais
virtuais. “Com a evolugdo da internet e a necessidade de uma comunicagdo mais
rapida entre os usuarios, surgiram as chamadas Redes Sociais que permitem a
criacdo de novos grupos sociais a partir desse ambiente online” (OLIVEIRA online,
2011b).

Segundo Oliveira online (2011a), na década de 90, logo apds o surgimento da
internet, Tim Berners-Lee idealizou pela primeira vez um espaco online para
compartilhar arquivos. Desta ideia surgiram as trocas de mensagens e arquivos
online, os e-mails.

A quantidade de usuarios cresceu rapidamente juntamente com a necessidade
de ampliar as redes de contatos. O ClassMates surgiu neste contexto, no ano de
1995, nos Estados Unidos e no Canada. Com o objetivo de promover reencontros
entre amigos da escola e faculdade, teve bastante sucesso.

Na categoria bate-papo, Oliveira online (2011a) apresenta o AOL Instante
Messenger como pioneiro. No ano de 1997, a AOL desempenhou um grande papel
no desenvolvimento das mensagens instantaneas. Neste mesmo ano, surgiu uma
rede social que permitia a criacdo de um perfil virtual, juntamente com publicagdes e
listas de contatos, a Sixdegress. De acordo com Nickson (apud OLIVEIRA online,
2011a), esta rede social permitiu visualizar perfil de terceiros.

Durante os anos que se seguiram, diversas redes sociais foram desenvolvidas
e evoluiram significativamente para chegar aos formatos atuais (OLIVEIRA online,
2011a). Em 2003, surgiu uma rede que era diferente das demais, o LinkedIn. O foco
desta ndo era a interagdo de pessoas com interesses em comum apenas. O objetivo
era promover a comunicacgao entre profissionais, empresarios que buscam conexao
com outros profissionais.

Logo apds o “Boom” da internet, o surgimento da Web 2.0", chegou o Orkut em
2004. Popularizou-se no Brasil e no mundo com a proposta dos usuarios criarem
novas amizades. No mesmo ano fundou-se o Facebook por ex-alunos de Harvard.

Inicialmente a proposta era promover a comunicagdo entre os estudantes da

'Web 2.0: termo usado para designar uma segunda geragao de comunidades e servicos oferecidos na internet
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universidade, entretanto o sucesso foi grande e em 2006 difundiu-se pelo mundo e
hoje lidera o ranking de rede social mais acessada mundialmente (OLIVEIRA online,
2011a).

Outras redes sociais surgiram, todavia nenhuma teve o sucesso grandioso do
Facebook. Dentre as que surgiram, o autor menciona: Twitter (criado em 2006,
consistem em publicagbes em tempo real de até 140 caracteres); Pinterest (fundado
em 2010, focado em compartilhamento de fotos); Instagram (lancado em 2010,
permite a captura de imagens, edicao através de filtros e publicacdo online);
Google+ (publicado em 2011, consiste na interagdo dos usuarios que sao divididos
em grupos de amizade, além da possibilidade de realizar conferéncias em tempo
real).Outra rede social que surgiu no final do ano de 2011, de acordo com o Globo
online (2013), é o SnapChat (aplicativo para smartphones que permite aos usuarios se
comunicarem por fotos e mensagens que sao apagadas automaticamente em questéao
de segundos).

Segundo Oliveira online (2011a), diversas pessoas ao redor do mundo, de
varias idades, utilizam as redes sociais e a tendéncia € que a quantidade de
usuarios aumente. Sobre a quantidade de pessoas usando e buscando usar as
redes sociais, Recuero (2009, p. 136) diz que:

Através do advento da comunicagdo mediada pelo computador e sua
influéncia na sociedade e na vida cotidiana, as pessoas estariam
buscando novas formas de conectar-se, estabelecer relagbes e
formar comunidades ja que, por conta da violéncia e do ritmo de vida,
nao conseguem encontrar espacos de interagédo social.

O numero de redes sociais disponiveis hoje € alto e suas funcionalidades
infinitas. E importante compreender seus funcionamentos e objetivos para bem
utiliza-las. A seguir sera apresentado o funcionamento das redes sociais virtuais, ou
seja, funcgdes técnicas, caracteristicas das redes sociais e de seus usuarios,

elementos que compdem as redes sociais, entre outros.

2.3.3Funcionamento das redes sociais virtuais

As redes sociais possuem formatos e finalidades diferentes, entretanto a

maioria delas converge para um mesmo objetivo: conectar pessoas. Utilizando as
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palavras de Recuero (2009, p. 17), “essas redes conectam nao apenas
Computadores, mas pessoas”. Segundo Tomaél, Alcara e Chiara (2005, p.95), esta

conexao e possivel em fungdo se alguns fatores conforme a seguir:

Isso é possibilitado por um software social que, com uma interface
amigavel, integra recursos além dos da tecnologia da informagéo. O
uso desses recursos gera uma rede em que os membros convidam
seus amigos, conhecidos, sécios, clientes, fornecedores e outras
pessoas de seus contatos para participar de sua rede,
desenvolvendo uma rede de contatos profissional e pessoal, que
certamente tera pontos de contatos com outras redes. Enfim, sdo
ambientes que possibilitam a formagao de grupos de interesses que
interagem por meio de relacionamentos comuns.

Estudiosos da area de redes sociais virtuais notam que muito além de buscar
a comunicagao com pessoas com interesses similares, ha uma necessidade por
parte dos usuarios de expressarem suas opinides e de serem ouvidos, chamada de
“imperativo da visibilidade” por Sibilia (apud RECUERO, 2009). Sobre o tema,
Efimova (apud RECUERO, 2009, p. 27) diz:

Esse imperativo, decorrente da interseccdo entre o publico e o
privado, para ser uma consequéncia direta do fenémeno
globalizante, que exacerba o individualismo. E preciso ser “visto”
para existir no ciberespaco. E preciso constituir-se parte dessa
sociedade em rede, apropriando-se do ciberespaco e constituindo
um “eu” ali.

Em meio a essa necessidade de se comunicar e de se fazerem percebidos,

as pessoas constantemente buscam construir suas identidades online. Ddring,
Lemos e Sibilia (apud RECUERO, 2009, p. 26) dizem que:

Ha um processo permanente de construcdo e expressdo de
identidade por parte dos atores no ciberespaco. Um processo que
perpassa nao apenas as paginas pessoais, como fotologs e weblogs,
nicknames em chats e a apropriagdo de espagos como os perfis em
softwares como o Orkut e o MySpace. Essas apropriagdes funcionam
como uma presenca do “eu” no ciberespaco, um espago privado e,
ao mesmo tempo, publico. Essa individualizacdo dessa expressao,
de alguém “que fala” através desse espago € que permite que as
redes sociais sejam expressas na Internet.

Uma vez que identidades também sdo construidas online, percebe-se que a
complexidade das redes sociais influencia na utilizacdo das mesmas. Conforme

Recuero (2009, p.29), o “surgimento das ferramentas mais complexas para as trocas
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sociais permitiu, também, que formas mais complexas de expressdo dos atores
aparecessem”. Conforme a autora, um exemplo dessa diferenca de complexidade
seria um perfil no Orkut comparado a um nickname no IRC (bate-papo online criado
em 1993). Além do perfil, o Orkut permite que os usuarios ingressem comunidades
que, também, revelam caracteristicas sobre os atores, possibilitando uma melhor
expressao do “eu” de cada um. Em outras palavras, Recuero (2009, p.29) diz que
“(...) perfis do Orkut, weblogs, fotologs, etc. sdo pistas de um ‘eu’ que podera ser
percebido pelos demais. S&o constru¢des plurais de um sujeito, representando
multiplas facetas de sua identidade.”

Pesquisas revelam que além das redes sociais apresentarem ferramentas com
opgdes variaveis que facilitem uma melhor expressdo por parte dos autores, as
informacdes devem ser postadas rapidamente e de preferéncia pelo celular. De
acordo com o blog de marketing Midia Boom online (2015), aproximadamente 83%
dos usuarios utilizardo os dispositivos moveis para acessar a internet. Segundo o
blog, as redes sociais que funcionam bem nos smartphones s&o consideradas as
melhores.

A velocidade nas redes sociais e o fluxo alto de informagdes nao sao uteis para
0S usuarios apenas como meio de entretenimento, mas também como fonte de

conhecimento. Tomaél, Alcara e Chiara (2005, p.95) afirmam:

A interacdo constante ocasiona mudancas estruturais e, em relagcéo
as interacdes em que a troca € a informagado, a mudanca estrutural
que pode ser percebida é a do conhecimento, quanto mais
informagao trocamos com o ambiente que nos cerca, com os atores
da nossa rede, maior sera nossa bagagem de conhecimento, maior
sera nosso estoque de informagéo.

A busca por conhecimento na internet através das redes sociais desencadeou
o surgimento das “comunidades virtuais”. Segundo Rheingold (apud RECUERO,
2009) as comunidades virtuais sdo grupos de pessoas que envolvem seus
sentimentos em uma discussao publica e ddo continuidade a ela por certo tempo,

com o objetivo de criar relacionamentos pessoais no mundo online.
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2.3.4Uso das redes sociais virtuais

Os brasileiros passam bastante tempo nas redes online, de acordo com o site
loComunica online (2015), a agéncia We Are Social realizou a pesquisa “Digital,
Social & Mobile in 2015” e constatou que 5 horas e 26 minutos do tempo diario dos
brasileiros s&o conectados a internet (via computador ou tablet), sendo que cerca de
3 horas e 47 minutos desse tempo sao provavelmente utilizados para acessar redes
sociais diariamente. Segundo a Agéncia Digital Sekai online (2015), 75% dos
usuarios das redes sociais (Facebook, Twitter e Instagram, por exemplo) n&o
abririam m&o de acessa-las diariamente.

Das redes sociais mencionadas anteriormente no presente trabalho, segundo o
blog Convénia online (2015), as mais acessadas no Brasil s&o:

a. Facebook: durante seus 11 anos de vida, possui 1,5 bilhdes de usuarios
espalhados pelo mundo, sendo que 80 milhdes deles sao brasileiros.

b. Linkdeln: com quase 12 anos de existéncia, ocupa o segundo lugar das redes
sociais mais utilizadas pelos brasileiros. Mundialmente, possui 240 milhdes de
usuarios.

c. Twitter: terceira rede social mais utilizada pelos brasileiros, possui 560
milhdes de usuarios no mundo.

Além da utilizagdo das redes sociais pelos brasileiros e pelo mundo, cabe
acrescentar o uso da internet no Brasil. De acordo com a pesquisa “Digital, Social &
Mobile in 2015” citada pelo site loComunica online (2015), dos 204 milhdes de
brasileiros, 110 milhdes utilizam a internet com frequéncia. Conforme ja mencionado,
muitos desses acessos sao realizados através dos dispositivos moveis e, de acordo
com a pesquisa, eles representam 246 milhdes de usuarios.

A mesma pesquisa aponta ainda que o numero de usuarios da internet cresceu
em 10% desde 2014, e em 14% os usuarios de redes sociais. Os numeros tendem a
crescer em fungcdo da constante inovagdo e evolugcdo da tecnologia no pais e no

mundo.



46

2.3.5Influéncia das redes sociais virtuais no contexto profissional

O poder de influéncia das redes sociais sobre a vida de seus usuarios esta
diretamente relacionado com o crescimento diario de pessoas que usam as redes
sociais. Mark Smith (apud RECUERO, 2009, p. p. 136) afirma que “o ciberespaco
esta mudando a fisica social da vida humana, ampliando os tamanhos e poderes da
interacao social”.

Oliveira online (2011b) cita dois exemplos do mundo corporativo que
exemplificam a influéncia das redes sécias no dia a dia das pessoas. Em um dos
casos, profissionais perdem seus empregos por utilizarem de modo infeliz, postando
conteudos inapropriados, redes como o Facebook e Twitter. Ou exemplo citado pelo
autor, baseado em um estudo realizado pela Eurocom World Wide, afirma que a
cada cinco chefes, um ja eliminou alguma pessoa que havia se candidatado a vaga
apos analise de suas redes sociais.

Na opinido de alguns profissionais da area, as piores atitudes que os usuarios
de redes sociais podem tomar sdo: postar diversas fotos, independente do conteudo;
nao se preocupar com o portugués; utilizar as redes sociais durante o horario de
trabalho (OLIVEIRA online, 2012b). Conforme comentado anteriormente, atitudes
como estas podem ser prejudiciais ao profissional tanto no momento da contratagao,

quanto ja como contratado.

Em geral, dentro das organizagdes, fotos ou conteudos sao analisados a partir
do ponto de vista dos gestores e n&o dos usuarios. Independente da intengdo do
usuario, se o gestor considerar o conteudo inapropriado, sera o suficiente para
demissdo. Tomael, Alcara e Chiara (2005) afirmam que a importancia da postagem
€ determinada pelo receptor, no caso o gestor. Ou seja, “é ele quem define se a
mensagem recebida acrescenta algum valor ao estado anterior, estabelecendo
sentido e modificando atitudes” (TOMAEL; ALCARA; CHIARA, 2005, p.96).

2.4 REDES SOCIAIS NOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Num contexto geral, o desenvolvimento das redes sociais virtuais deve-se ao

surgimento revolucionario das tecnologias de informagao, especialmente a internet.
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A ideia de Castell (apud LEMES e WESCHENFELDER, 2014) é constantemente
citada em estudos da area comparando a internet dos dias de hoje com a
eletricidade da era industrial. A “internet poderia ser equiparada tanto a uma rede
elétrica quanto ao motor elétrico, em razdo de sua capacidade de distribuir a forca
da informagéao por todo o dominio da atividade humana” (CASTELL apud LEMES e
WESCHENFELDER, 2014, p.11). Segundo Molina (2011, p.3), dentre as principais
mudangas que a internet proporcionou, convém mencionar a possibilidade de
expressao e sociabilizacdo através das ferramentas de comunicacdo intermediada
pelo computador. No contexto corporativo, essa comunicagdo acelerada e
instantdnea permite uma “permanente atualizagcdo e integragdo do negodcio, visto
que potencializa os processos de tratamento, disseminagdo e transferéncia de
informagées” (ARAUJO; RAMOS, 2002, p.2).

As redes sociais sdo também grandes aliadas das empresas visto que
possuem uma incrivel capacidade de propagar informagdes rapidamente (CHAVES,
2015). Segundo a autora, essa rapidez traz visibilidade ao departamento de recursos
humanos em funcdo de tornarem as buscas por candidatos mais simples,
satisfatorias e menos cansativas.

O uso das redes sociais nos processos tende a se tornar cada vez mais
frequente. Segundo Lemes e Weschenfelder (2014), a inclusdo da geracgdo Y?, que
utiliza as tecnologias com extrema frequéncia e possui necessidade de permanecer
constantemente conectado, traz as organizagdes a urgéncia e necessidade de
utilizar as redes sociais como estratégia organizacional.

De acordo com entrevista realizada por Fernanda Bottoni online (2013) com o
diretor de RH de uma empresa brasileira do ramo imobiliario, as redes sociais sao
utilizadas ndo somente para postar vagas abertas e atrair candidatos, como também
para verificar as conexdes dos candidatos e buscar informagdes sobre os mesmos
através dessas pessoas. Segundo o diretor, “mapeando as conexdes de um
candidato, conseguimos fazer uma busca mais isenta de pessoas que possam falar
sobre ele”.

Diante do exposto, afirma-se que as redes sociais sdo utilizadas por
recrutadores, selecionadores e gestores em geral com duas finalidades principais:

2 ~ ~ 7 ~ . .
Geragdo Y: geragdo das pessoas que nasceram apos os anos 80, sdo as pessoas conhecidas também por serem
chamadas de geragdo do milénio ou geragdo da Internet, que surgiu exatamente por essa época.
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(1) canal de oferta de vagas e procura por candidatos e (2) fonte de informagdes

sobre possiveis candidatos, ou atuais funcionarios.

2.4.1 Ofertas de vagas e busca por candidatos

O e-Rh (utilizando-se da particula “e-” como contragdo de eletronic, assim
como em e-mail, por exemplo) surgiu em meio a globalizagao e expanséo da internet
oferecendo sistemas, midia eletrénica e redes de telecomunicagdo que auxiliam os
profissionais de Recursos Humanos a desempenharem suas fungdes. De acordo
com Jones (apud ALEIXO et al. 2014, p.4), o e-RH “é um modelo de gestdo de
Recursos Humanos baseado em tecnologia de informagéo altamente avangada, que
conduzam algumas ou muitas das fun¢des de RH”.

Provavelmente ndo ha meétodo que tenha causado tantas mudangas nas
praticas de recrutamento e selegdo como a internet, afirma Ivancevich (apud LEMES
e WESCHENFELDER, 2014). Segundo o autor, atrair candidatos por estes métodos
€ uma atividade consideravelmente barata e oferece diversas possibilidades de
buscas e ofertas de emprego, visto que pode ser realizada em qualquer lugar do

mundo.

De acordo com Ville e Collins (apud Molina, 2011) a troca de e-mails € uma
atividade ultrapassada, mensagens instantdneas, blogs, mensagens de texto
respondem mais eficientemente aos desafios apresentados pela comunicacéo.
Esses canais virtuais, segundo Almeri, Martins e Paula (2013), auxiliam nas
atividades de RH e, conforme pesquisa realizada pelas autoras, 100% das agéncias
entrevistadas utilizam dessas redes em algum momento do processo de

recrutamento e selegao.

Outros meios de comunicagao, como o Twitter e Facebook tém sido utilizados
pelas empresas como canais de divulgagcado de vagas. Para Santana et al. (2011),
essas redes sociais funcionam também “como forma de criar um lago prévio,
desburocratizar a analise dos perfis, agilizar o processo, além de ampliar os canais
de divulgacédo da empresa”.
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Paula (2010), em seu artigo no blog Midias Sociais, menciona o “LinkedIn
Recruiter” como um exemplo de ferramenta utilizada para recrutar candidatos.
Segundo o autor, esta consiste em um “atributo do LinkedIn (...) desenvolvido pela
SAP, que permite que as empresas rastreiem na Web os talentos de acordo com a
analise de critérios como habilidades, idade, sexo e até mesmo a interagéo social”.

N&o apenas o LinkedIn esta sendo utilizado por recrutadores e selecionadores,
outras redes sociais tornam-se constantemente aliadas dos profissionais. Lemes e
Weschernfelder (2014) desenvolveram uma pesquisa em Porto Alegre, com 18

profissionais da area e os principais foram:

a. 89% dos gestores entrevistados utilizam ou ja utilizaram redes sociais virtuais
durante processos de recrutamento e selecéo;

b. 28% iniciaram essa técnica entre 2008 e 2010, 50% no periodo de 2011 a
2013 e 11% a partir de 2014;

c. 61% dos gestores analisam as redes sociais para recrutar possiveis
candidatos, 17% apds recebimento do curriculo do candidato e 6% apds a
entrevista;

d. As principais redes sociais analisadas sdo: Facebook, LinkedIn e Twitter,
93,75%, 62,5% e 37,5% respectivamente.

Diante dos dados expostos até o presente momento é perceptivel que as
analises das redes sociais passaram a fazer parte da rotina de muitos profissionais
de RH e gestores em geral. Ndo apenas as analises sdo realizadas, mas muitos
recrutamentos iniciaram através de uma vaga exposta na web que, apos as etapas
de recrutamento e selecdo, tiveram sucesso e finalizaram com a contratacdo do
individuo. Nesse sentido, a seguir, alguns casos serao apresentados envolvendo as
redes sociais como fonte de informagdes sobre candidatos e funcionarios das

empresas.

2.4.2 Fonte de informacdes sobre candidatos e funcionarios

As redes sociais fornecem tantas informagdes, em um periodo tdo curto de

tempo, que alguns gestores dispensam as indicagbes dentro do ambiente de
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trabalho. Em seu estudo, Bottoni online (2013) afirma que com “o uso das redes
sociais, a empresa nao precisa mais pedir indicagdes para o candidato”. Nesse
mesmo estudo, a autora apresenta a opinidao do diretor de RH de uma empresa do
mercado imobiliario brasileiro. Em suas palavras, “0 que mais fazemos € procurar
referéncias (...). Mapeando as conexdes de um candidato, conseguimos fazer uma

busca mais isenta de pessoas que possam falar sobre ele”.

As redes sociais fornecem diversas informagdes sobre os candidatos e,
segundo Ho et al. (apud MOLINA, 2011), acertar na escolha do candidato pode ser
mais garantido se os perfis nas redes sociais dos candidatos forem analisados.
Gomes, Scherer e Lobler (2012) acreditam que poucos métodos fornecem tamanha
quantidade de informacdes sobre as pessoas. A respeito das informacgdes
disponiveis nas redes sociais Gomes, Scherer e Lobler (2012, p.5), baseando-se
nos estudos de Kluemper e Rosen, afirmam:

Os autores avaliaram tragos de personalidade, inteligéncia e
performance no perfil das redes sociais dos candidatos. Para eles,
nas avaliagdes por meio das redes sociais virtuais pode-se obter uma
ampla gama de informagbes pessoais que sao reflexo de
comportamentos e interagbes com outros usuarios das redes, e

podem realmente fornecer informagdes exclusivas ndo encontradas
com outros métodos de selecao.

Os profissionais de RH utilizam as redes sociais como fonte de informagdes
pois elas expressam a realidade de muitos candidatos. De acordo com Lemes e
Weschenfelder (2014, p.2), “em seus perfis virtuais, os candidatos expdem suas
opinides, valores, preconceitos e tragos de suas personalidades”. Essas
informagdes, segundo o autor, podem ser usadas pelos recrutadores para julgar se
as pessoas possuem ou nao o perfil procurado pela empresa.

A anadlise das redes sociais pode beneficiar ou prejudicar o candidato. Em
pesquisa realizada por Rodrigues online (2013), os empregadores afirmaram terem
encontrado relatos, nas redes sociais de seus candidatos, que os tornaram mais
atraentes. Dentre os quesitos principais mencionados, 57% citaram a boa imagem
profissional transmitida, 50% a personalidade aparentemente boa e 50% os
interesses do candidato. Complementando, em pesquisa realizada pela americana
Reppler (apud MOLINA, 2011, p.36):
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68% dos ouvidos ja contrataram um profissional devido a boa
imagem passada em suas contas. As principais razdes que levaram
os recrutadores a contratar apdés a analise dos perfis nas redes
sociais online foram: criatividade, boa comunicacao, boas referéncias
e prémios recebidos pelo candidato, além das qualificagbes
profissionais do curriculo estar inclusas em seus respectivos perfis.

Em contrapartida, diversos autores apresentam casos e motivos que

impediram a contratacdo de determinado candidato ou até que levaram empregados

a serem demitidos. Entre eles, as principais razdes foram:

a.

Mentiras a respeito das qualificagbes (REPPLER apud MOLINA, 2011;
CAREERBUILDER apud RODRIGUES online, 2013);

Fotos e comentarios inapropriados (REPPLER apud MOLINA, 2011);

Frases negativas sobre o antigo chefe (REPPLER apud MOLINA, 2011);

d. Indicios de consumo de drogas e alcool (CAREERBUILDER apud

RODRIGUES online, 2013);

Linguajar chulo (CAREERBUILDER apud RODRIGUES online, 2013);

Baixa habilidade de comunicagdo (CAREERBUILDER apud RODRIGUES
online, 2013);

Comentarios preconceituosos (CAREERBUILDER apud RODRIGUES online,
2013);

Mark Smith (apud MOLINA, 2011, p.34), apresenta um caso nos Estados

Unidos sobre um estagiario que nao foi contratado por uma empresa de consultoria

de Chicago, “pelo motivo de conter em sua pagina do Facebook referéncias a

drogas e violéncia sexual”.

Outro caso, relatado por Zappia (apud BOTTONI online, 2013), um candidato

foi eliminado na fase final de selegdo. Segundo a profissional, “fomos checar o perfil

do finalista e vimos varias fotos constrangedoras de momentos muito intimos. Isso

nao pega bem, sdo regras minimas de etiqueta que devem ser cumpridas”.

Para finalizar, de acordo com pesquisa realizada pela especialista em

recrutamento Robert Half (apud RODRIGUES online, 2013):

44% das companhias brasileiras usam redes sociais para avaliar
candidatos a colaboradores, enquanto 39% falariam com o candidato
antes de decidir sobre a contratacdo. Um dado importante: apenas
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17% das empresas brasileiras disseram que nao deixariam de
contratar um candidato com &timo curriculo devido a alguma
informagao negativa ou foto inadequada em seu perfil no Facebook,
Twitter ou Orkut.

As informagdes das redes sociais publicadas diariamente estdo disponiveis
para os profissionais de RH e, conforme apresentado, elas influenciam diretamente
na decisdo final de contratacdo. O uso das redes sociais, nos processos de
recrutamento e selecdo traz vantagens a empresa, entretanto, ha também
desvantagens e perigos presentes na utilizacdo desse método. Nas duas proximas
secoes, serao apresentadas algumas dessas questodes.

2.4.3Vantagens da utilizacado das redes sociais

O alcance que as postagens nas redes sociais oferecem transcende qualquer
limitacdo geografica e isso tende a aumentar @ medida que mais usuarios aderem ao
uso das mesmas. De acordo com o IBOPE, a quantidade de usuarios tem
aumentado e tende a manter o crescimento. Em 2009, o total de usuarios somava
aproximadamente 31,6 milhdes de pessoas, 33,7 milhdes em 2010 e 37,9 milhdes
em 2011. De 2012 para 2013, houve um crescimento de 15% no numero de
usuarios, alcangando mais de 46 milhdes de usuarios.

As redes sociais proporcionam n&o apenas a quebra das barreiras geograficas,
mas também o acesso facil ao conhecimento e a comunicagdo direta sem
intermediarios (SANTANA et al., 2011). Essa comunicag&o, acrescenta lvancevich
(apud LEMES e WESCHENFELDER, 2014), responde as necessidades de urgéncia
e agilidade das empresas, visto que podem ser instantaneas e baratas.

Conforme ja apresentado, os usuarios expressam muito de seus sentimentos e
personalidade online. Assim, “a internet apresenta-se como uma possivel vitrine
profissional e (...) pode auxiliar os recrutadores a identificar tracos da personalidade
do candidato que muitas vezes ndo seriam percebidos nos métodos tradicionais”
(LEMES e WESCHENFELDER, 2014, p.3). Em outras palavras, as redes sociais
fornecem aos recrutadores e selecionadores dados que provavelmente nao

conseguiriam ter acesso de outra maneira.
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2.4 4 Desvantagens da utilizagdo das redes sociais

Para as organizagdes, utilizar as redes sociais como parte da estratégia de
Recrutamento e Selegédo oferece alguns riscos. Segundo Afonso (apud LEMES e
WESCHENFELDER, 2014), recrutar e selecionar através das redes sociais sera
eficaz somente se o candidato mantiver seu perfil com informag¢des verdadeiras e
atualizadas. De acordo com o site RH PORTAL (2015), na maioria das vezes as
paginas dos candidatos estdo desatualizadas, prejudicando assim o servigo da
equipe de RH.

Outro fator, apresentado por Capelli (apud GOMES; SCHERER; LOBLER,
2012, p.5), o recrutamento online “incentiva a contratagcdo de fora em detrimento do
desenvolvimento e colocagéao interna”. Em outras palavras, o recrutamento online é
consideravelmente facil e barato. Utiliza-lo ndo é uma tarefa dificil para os
profissionais de RH e isso incentiva que pessoas externas as organizagdes sejam

contatadas, mesmo que estas ndo estejam a procura de vagas.

Como indicador de impessoalidade, Molina (2011), utilizando as ideias de
Januzzi, também apresenta um perigo do recrutamento através das redes sociais: a
falta de contato fisico. Para a autora, fatores como o comportamento do candidato
diante do recrutador e a habilidade de interagdo, devem ser analisados durante o
processo de recrutamento e selegéo.

ApoOs tracar as consideragcdes gerais envolvendo as principais discussoes
relativas aos processos de recrutamento e selecdo, bem como as possibilidades da
utilizacdo de recursos vinculados as redes sociais em seus processos, faz-se
necessario retomar as ideias que direcionam esse estudo, ou seja: como se
mostram as influéncias do uso das redes sociais nos processos de recrutamento e
selegdo das empresas. Nesse sentido, o capitulo que segue contemplara a
descricdo geral dos procedimentos metodoldgicos desenvolvidos na pesquisa

desenvolvida.
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3 METODOLOGIA

Marconi e Lakatos (2010, p. 65), definem método cientifico como um grupo de
“atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e economia, permite
alcangar o objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros — tragando o caminho a
ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisbes do cientista”. Diante do
exposto, este capitulo apresentara os procedimentos metodologicos propostos para
o desenvolvimento deste trabalho: tipo de pesquisa, técnica de coleta e de analise

de dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa é “um procedimento formal, com método de pensamento reflexivo,
que requer um tratamento cientifico e se constituiu no caminho para conhecer a
realidade ou para descobrir verdades parciais”, (MARCONI; LAKATOS, 2010,
p.139).

Utilizando a definicdo de outro autor, pesquisa pode ser definida como um
“‘procedimento reflexivo sistematico, controlado e critico, que permite descobrir
novos fatos ou dados, relacbes ou leis, em qualquer campo do conhecimento”
(ANDER-EGG apud MARCONI; LAKATOS, 2010, p.139).

Para o desenvolvimento deste estudo, identificou-se a necessidade de realizar
dois tipos diferentes de pesquisa, primeiramente uma qualitativa exploratéria que
serviu de base para o desenvolvimento da segunda, quantitativa.

3.1.1 Pesquisa Exploratoria

De acordo com Hair Jr. et al. (2010, p.77), “as investigacbes exploratérias
permitem que os analistas conversem com os respondentes e descubram o que
estdo pensando e incorporem o0 que descobriram em suas pesquisas futuras”. Ainda
conforme os autores, este tipo de pesquisa € utilizada quando o material disponivel
sobre o assunto estudado é limitado, ou seja, a pesquisa exploratdria pode ser feita
para descobrir possiveis respostas de uma pesquisa quantitativa no futuro.
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A pesquisa exploratéria normalmente encontra informagbes que ndo eram
previstas. Ela busca entender os participantes da pesquisa, permitindo que estes
expliguem suas respostas de modo qualitativo, com suas préprias palavras, nao
preestabelecendo opgdes de respostas em um questionario, por exemplo (HAIR JR.,
2010). “Essas descobertas preliminares as vezes sdo seguidas com pesquisas
quantitativas que verificam os achados qualitativos” (HAIR JR., 2010, p. 108). Cabe
mencionar que esta sequéncia de pesquisas citada sera utilizada para o
desenvolvimento deste estudo.

Segundo Hair Jr. et al (2010), nesta modalidade preliminar as perguntas s&o
semiestruturadas e as amostras pequenas, caracterizando-se como fase qualitativa,
em a generalizagdo dos dados coletados para toda populagdo sao limitadas. De
qualquer modo, este tipo de pesquisa é valor significativo para os pesquisadores em

funcdo dos dados reveladores que podem ser obtidos (HAIR Jr. et al., 2010).

3.1.11 Método e técnica de coleta de dados qualitativos

De acordo com os autores Hair Jr. et al (2010), ha varias abordagens para
realizar pesquisar qualitativas, tais como: grupo focal, entrevista em profundidade,
etnografia. Para este estudo, a metodologia escolhida foi a entrevista em
profundidade.

A entrevista em profundidade € um “processo formal no qual um entrevistador
treinado faz um conjunto de perguntas semiestruturadas em uma situagao
presencial”’, de acordo com Hair Jr. et al. (2010, p. 110). Além de realizar a entrevista
presencialmente, na casa ou escritério do entrevistado, € possivel fazé-la através da
internet, pois, os participantes sdo expostos a estimulos visuais e sonoros, o que
nao acontece pelo telefone.

Uma caracteristica importante das entrevistas em profundidade €& a
sondagem, onde o entrevistador langa uma pergunta basica sobre o tema e deixa o
assunto seguir o rumo preferencial do entrevistado. Através da resposta, uma nova
pergunta pode surgir, criando uma conversa natural mais detalhada sobre o assunto
estudado. O objetivo € deixar o entrevistado falar, pois quanto mais ele desenvolver
o tema, maiores sdo as chances de informacdes reveladoras surgirem (HAIR Jr. et
al, 2010).
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De acordo com os autores Hair Jr. et al. (2010) as principais vantagens das
entrevistas em profundidade sao:
a. Ao se concentrar em um entrevistado por vez, mais detalhes sao
encontrados;
b. A probabilidade dos participantes responderem de modo agradavel a
sociedade € menor, pois ndo ha individuos ao seu redor para impressionar;

c. Menor probabilidade dos entrevistados serem inibidos.

O desenvolvimento da entrevista em profundidade, segundo Hair Jr. et al.
(2010) deve ser realizado em oito passos, sendo estes:

. Compreenséo dos problemas e perguntas iniciais;
. Criagéo do grupo de perguntas de pesquisa;

Decisdo do melhor ambiente para realizacdo da entrevista;

a

b

c

d. Selecgao e filtro dos futuros respondentes;

e. Encontro do respondente com o entrevistador;

f. Conducgéo da entrevista em profundidade;

g. Analise das respostas narrativas dos entrevistados;
h

. Escrita do relatério sumario dos resultados.
3.1.1.2 Desenvolvimento da pesquisa qualitativa exploratéria

O desenvolvimento da primeira etapa de pesquisas deste estudo, a pesquisa
qualitativa, seguiu a ordem sugerida por Hair Jr. et al. (2010), conforme citado no
item anterior. Primeiramente foi realizado um estudo amplo sobre os temas
recrutamento, selecdo e redes sociais. Foram analisados estudos ja desenvolvidos
na area que, apesar de poucos, foram utilizados para compreensao inicial do
assunto.

Com a teoria estudada, foi elaborado um conjunto de perguntas gerais e
especificas sobre o assunto deste estudo. Este roteiro (Apéndice A) foi utilizado
como base para a entrevistadora durante as entrevistas de profundidade.

Seis pessoas de diferentes empresas foram entrevistadas. Duas delas foram
presenciais, com a entrevistadora indo até o local de trabalho do respondente.
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Outras duas pessoas foram entrevistadas online, por meio da ligacdo por video do
Skype e outras duas responderam as questdes por email.

As duas entrevistas presenciais foram mais proveitosas em funcdo da
flexibilidade que proporciona. Durante a entrevista foi possivel para a entrevistadora
fazer anotacbes e questionar sobre assuntos n&o pensados anteriormente. As
entrevistas foram gravadas para diminuir a chance de a entrevistadora esquecer
temas importantes abordados durante a conversa.

As duas entrevistas realizadas através de video foram semelhantes as
realizadas presencialmente, visto que houve flexibilidade durante a realizacdo das
perguntas. Imprevistos, como problemas técnicos no microfone do entrevistado,
dificultaram o andamento da entrevista, entretanto nenhuma informacéao foi perdida
em fungéo das conversas terem sido gravadas, assim como nas presenciais.

As duas ultimas entrevistas realizadas através de e-mail ndo tiveram o
mesmo resultado. Algumas perguntas foram compreendidas erroneamente e
consequentemente respondidas de maneira equivocada. Além disso, ndo foi
possivel explorar as respostas dadas, visto a ndo realizagdo de um segundo contato
com os respondentes.

Apesar do baixo numero de respondentes e da dificuldade de generalizagao
dos dados, ha de se acrescentar que a fase exploratéria muito contribuiu com
informacdes relevantes que serviram de base para a o desenvolvimento do
questionario utilizado na fase seguinte da pesquisa. Em suma, o Quadro 1
contextualiza, de maneira resumida e sistematizada, as informagdes acerca da

pesquisa exploratoria:

Quadro 1 - Resumo dos participantes da pesquisa exploratoéria

RESUMO - PESQUISA EXPLORATORIA

. DATA TEMPO .
PROFISSIONAL EMPRESA EXPERIENCIA | REALIZACAO DE _ METODO
ENTREVISTA | DURAGCAO
Gerente sénior o Mais de 25
de compras na Multinacional anos de
F?ergﬁrggs Inglzs:;;m”mms experiéncia 18/01/2016 | 40 minutos | Presencial
Humanos na funcionarios ergé%ulglgslie
América do Sul.
Multinacional
Head de .
Inglesa com mais | 15 anos em : .
Recrsuéfeméegto e de 22 mil Curitiba 28/01/2016 | 42 minutos | Presencial
¢ funcionarios
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(Zegﬁ\l;]itga%z:rdeea Empresa nacional | 20 anos em
3 com mais de 10 | Curitiba e Sao 13/01/2016 | 53 minutos Skype
recursos . A
mil funcionarios Paulo
humanos
Consultora
empresarial na 25 anos em
4 area de Autbnoma Curitiba e 25/01/2016 | 25 minutos | Skype
Recursos Ponta Grossa
Humanos
Empresa
prestadora de
servigos de
recrutamento e
5 | Selecionadore | selegdoe 10anosem | 550212016 N/A E-mail
psicologo administragéo de Curitiba
terceiros e
temporarios. Com
aproximadamente
50 funcionarios
Micro empresa
Selecionador com 5 anos no
6 : . Mato Grosso 19/02/2016 N/A E-mail
empresarial aproximadamente
S do Sul
40 funcionarios

Fonte: Pesquisa qualitativa (2016)

3.1.2 Pesquisa quantitativa

predeterminadas

A pesquisa quantitativa utiliza, de acordo com Hair Jr. et al. (2010), perguntas

em

um questionario

normalmente enviado para

varios

respondentes. Neste tipo de pesquisa, os problemas de pesquisa sdo bastante

claros e buscam-se informagdes exatas.

Ainda de acordo com os referidos autores, os principais objetivos da pesquisa

guantitativa sao:

a.

Realizar provisbes precisas sobre relagdes entre comportamentos e fatores

de mercado;

Descobrir fatos novos significativos sobre tais relagdes;

Validar relagoes;

d. Testar hipdteses.

redes

Neste estudo, sera apresentada a proporcédo de profissionais que utilizam as

sociais e a importancia que dao para as mesmas. Além disso, a utilidade
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identificada pelos profissionais que realizam recrutamento e selecao, o perfil de cada
respondente e os padrdes de respostas identificados.

3.1.2.1 Método e técnica de coleta de dados

Para o recolhimento de dados, foi utilizado o método de levantamento online,
onde um questionario autoaplicado € “colocado em um site da internet para ser lido
e completado por respondentes prospectivos” (HAIR Jr. et al, 2010, p. 141). A
principal vantagem mencionada por Hair Jr. et al (2010) € o custo zero. Para os
autores, neste método, ndo ha necessidade de fazer copias, ou de contratar
profissionais para aplicagdo do questionario. Além disso, os resultados ficam prontos
guase que imediatamente para analises estatisticas.

O questionario (Apéndice B) foi elaborado na ferramenta online Qualtrics
tendo sido disponibilizado no link
https://qtrial2014az1.az1.qualtrics.com/SE/?SID=SV_5jP1cJU6KD2a6¢5. Formado
por 13 questdes objetivas e 2 discursivas, o questionario ficou disponivel para
respostas do dia 17 de abril de 2016 até o dia 05 de maio de 2016.

A publicacdo do questionario foi realizada nas redes sociais Facebook e
LinkedIn, enviado por e-mail para profissionais da area e, ainda, por mensagens
através do aplicativo WhatsApp, solicitando que respondessem ou encaminhassem
para profissionais que realizam recrutamento e selecdo dentro de empresas
(gestores de area, donos de empresas, recrutadores e selecionadores.

A divulgacédo do questionario foi facilitada através da técnica “bola de neve”
que é formada por uma amostra de profissionais da area necessaria a pesquisa, no
caso deste estudo, profissionais envolvidos com recrutamento e selecdo, que
indicam novos profissionais que por sua vez indicam novos profissionais e assim
sucessivamente, até que seja alcangcado o0 numero necessario de respostas
(VELASCO e RADA apud BALDIN; MUNHOZ, 2011).

Foram obtidas 108 respostas, entretanto nem todos os respondentes
concluiram o questionario, o que invalidou algumas das respostas. Os resultados
desta pesquisa foram baseados em 90 respondentes que atuam com recrutamento e

selecéo.
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4 RESULTADOS ALCANCADOS

Com o desenvolvimento das pesquisas pode-se observar a importancia das
redes sociais nos processos de recrutamento e selegcao. Na pesquisa exploratéria,
obteve-se maior quantidade de detalhes, devido a flexibilidade que o método
proporciona. Alguns entrevistados comentaram sobre tematicas da area que nao
faziam parte do roteiro, mas que foram relevantes para o estudo, por exemplo o
custo das redes sociais, como estas funcionam como vitrines para as empresas e
candidatos e a possibilidade de utilizar o Google nos processos de recrutamento e
selecdo, mesmo este nao sendo considerado uma rede social. Ja com a pesquisa
quantitativa, foi possivel quantificar os usuarios que utilizam as redes sociais nos
processos de recrutamento e selecdo e a importancia que os profissionais da area
dao para cada uma delas e como as utilizam. Abaixo sera descrito de maneira mais

detalhada a amostra das pesquisas e os resultados alcancados.

4.1 RESULTADOS ALCANGADOS COM A PESQUISA EXPLORATORIA

A pesquisa exploratéria revelou que parte dos respondentes utiliza as redes
sociais diariamente, em todos os processos de recrutamento e selecdo que estao
envolvidos. Para os respondentes 1 e 2 (apresentados no quando 1), as redes
sociais sao essenciais para os processos de recrutamento e selecdo, utilizadas
principalmente para buscar candidatos e informagdes sobre as habilidades técnicas
dos mesmos. Para eles, o LinkedIn é a ferramenta mais utilizada, entretanto nao é
Unica, ela faz parte de uma lista de etapas realizadas durante os processos de
recrutamento e selegdo, tais como entrevista, analise de curriculos e testes de
habilidades. Salientaram ainda que o Facebook ndo € uma ferramenta formal de
trabalho, embora seja utilizado pelos gestores para buscar informagdes a respeito do

comportamento do candidato. Outras redes sociais ndo foram mencionadas.

Para os respondentes 3 e 4, a rede social mais utilizada é o Facebook. O

respondente numero trés faz uso desta ferramenta principalmente para buscar
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informagbes sobre os candidatos e também confirmar o que foi dito durante a
entrevista. Afirma também que as informacgdes postadas ndo sédo decisorias para os

processos, mas também nao sao irrelevantes.

O respondente numero 4 & autbnomo e utiliza o Facebook para divulgar
vagas, dependendo do perfil procurado. Afirma também ndo buscar informagdes
sobre os candidatos, pois estes podem facilmente manipular as informacdes nas
redes sociais, prefere conhecé-las pessoalmente. Para ele, o uso da rede social ndo

esta vinculado necessariamente ao cargo, mas sim a faixa etaria do candidato.

Assim como para o respondente 4, Potkany e Hajdukova (2014) afirmam que
as redes sociais sao essenciais para alguns grupos especificos de pessoas.
“‘Comunicacéo via rede social é para um grupo especifico de pessoas ou profissdes
e sao muito mais efetivos do que meios de propagandas comuns impressos ou
disponiveis na internet” (POTKANY; HAJDUKOVA, 2014, p. 77, tradugao nossa).

Os respondentes 5 e 6 pertencem a empresas menores, entre 40 e 50
funcionarios. O numero 5 utiliza principalmente o Facebook e o LinkedIn como
fontes de informagdo sobre os candidatos e sdo bastante utilizadas para divulgagéo
de vagas. Ja o numero 6, afirmou n&o utilizar as redes sociais por ndo acreditar na

veracidade das informacdes postadas online pelos candidatos.

Os respondentes 1, 2, 3 e 4, salientam a tendéncia futura de aumento no uso
das redes sociais nos processos de recrutamento. Em geral, os entrevistados
destacaram que as empresas estdo se especializando e aprendendo a utilizar as
ferramentas. Destacaram ainda que os candidatos deverdo ser treinados para
aprenderem a administrar sua imagem online e utilizarem suas informagdes
postadas para agregar valor a sua imagem e n&do a desmerecer. Os respondentes 5

e 6 nao identificaram tendéncias.

Deve-se salientar que, mesmo com a tendéncia do uso das redes sociais, n&o
se excluem outros métodos de recrutamento e selecdo como a entrevista, analise de
curriculos, ou até mesmo a divulgagdo de vagas nos jornais impressos. Cada vaga
aberta trata de uma empresa especifica e um perfil ideal diferente, devendo adaptar

e personalizar seus processos de recrutamento e selecao.
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Nesse sentido, uma etapa essencial nos processos de recrutamento é a
indicacdo. Finneran e Kelly (apud CAERS, CASTELYNS, 2011) afirmam que as
organizagdes buscam indicagdes pois simplifica a obtencéo de informacdes, além de

diminuir os custos de recrutamento e monitoramento de candidatos.

Os métodos de recrutamento e selegado sdo constantemente aprimorados e,
de acordo com o entrevistado 3, estdo cada vez mais detalhados e precisos.
Entretanto, conforme mencionado pelo entrevistado 1, ndo se pode confirmar 100%
nos processos de recrutamento e selecdo, pois podem ser falhos. E essencial que
cada gestor tenha seu “banco de dados de candidatos”, para que possam consulta-

lo ao surgir uma vaga.

De acordo com os entrevistados 1 e 2, é necessario pagar uma licenga com
custo bastante alto para a utilizagcdo completa dos servigos oferecidos pelas redes
sociais. Visto que elas sao utilizadas como ferramenta extra e ndo excluem outras
formas de recrutar e selecionar, em varios casos ndo ha vantagem com relagéo ao

custo.

De acordo com todos os respondentes da entrevista, a principal vantagem de
utilizar as redes sociais nos processos de recrutamento e selecdo é a rapidez da
conexao com os candidatos, tanto para divulgar vagas, quanto para encontrar
profissionais. Conforme mencionado anteriormente, esta vantagem também foi

identificada pelos autores Molina (2011) e Lemes e Weschenfelder (2014).

Ainda através da pesquisa exploratéria, foi possivel identificara preocupacéao
dos respondentes com a possivel das empresas nas redes sociais, visto que
controlar as informagdes na internet € muito dificil. Outra desvantagem identificada,
considerada a principal pelos recrutadores e selecionadores, € a nao veracidade das
informacgdes postadas nas redes sociais.

O quadro 2 a seguir apresenta o resumo das opinides dos seis profissionais
que participaram da pesquisa exploratoria:



Quadro 2 - Resumo dos resultados da pesquisa exploratéria
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RESUMO - PESQUISA EXPLORATORIA

REDES
PROFISSIONAL SOCIAIS USOS%P(‘:S; ngES FREQUENCIA | VANTAGENS | DESVANTAGENS TENDENCIA
UTILIZADAS

Busca de 1. As redes . As empresas es}éo s€

informacgdes sobre sociais revelam 1. Chance de §ubjugar _capamtando, e um

Gerente sénior de os candidatos, o tudo sobre os gmell. pessoa d|ant;a um ||nstrurp~ento no(\j/o e
compras na area de LinkedIn Facebook para a Sempre que uma candidatos ets)lllze que co(;ne eu.el edas estao .usand oas
Recursos Humanos Facebook area nova vaga abre 2. Agilidade nos publicou na rede social | redes SOC'TS cada vez

na América do Sul. comportamental € o processos de 2'. E~XCGSSO de mais. ~NO uturo elas

LinkedIn para a area recrutamento e eXposigac por parte do . terrflo pastante~
técnica selecdo candidato influéncia e seréo
bastante utilizadas.
1. Agiliza os
processos de
Busca de recrutamento e 1. ﬁ]?g#rgzn%%de
candidatos selegao 2. Perca de cgntrole de
(OBS. As redes 2. Aproxima os . ~
Head de sociaie S30 muit candidatos da informagdes postadas Tém sido cada vez
Recrutamento e LinkedIn o Todos os dias 3. As licencgas das o
Selecéo uphzadas mas elas empresa oS SoCidls SA0 mais utilizadas
nao excluem outras 3. Informa onde o

etapas, como a
entrevista)

candidato esta
trabalhando,
realizagdes e
idiomas

caras, nao ha
vantagem com relagéo
ao custo




1. Aproximagao
dos candidatos
com a empresa

1. Excesso de
exposicao por parte do
candidato
2. Nao veracidade dos
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A tendéncia é as
pessoas serem
virtualizadas. Daqui a

Gerente de area e Facebook Fonte de o posts por parte dos pouco nao serao
3 atividades de Twitter informagdes sobre Sempre que uma | 2. .POSS.Il.)I“dade candidatos contratadas pessoas
; nova vaga abre | de identificar algo : e
recursos humanos Instagram os candidatos ue nio foi visto 3. Risco dos gestores | da propria cidade, mas
q realizarem analises sim pessoas de outros
durante a
! baseadas em suas estados que podem
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crengas e valores € ndo trabalhar de casa.
da empresa
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: ~ 1. Perca de controle 50 S0 f t
Consultora 1. Divulgaggo de | b, n 4 maioria das o sobre informagdes Nao sao ferramerias
empresarial na area vagas vagas Facilidade para postadas pela empresa formais dentro das
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vez mais utilizadas
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5 o . C Todos os dias candidatos N/A N/A
psicélogo LinkedIn candidatos d
. urante o
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6 Selecionador N/A N/A Nunca N/A candidatos N/A
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2. Excesso de
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Fonte: Pesquisa qualitativa (2016)
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De modo resumido, percebe-se, através da pesquisa qualitativa, que as redes
sociais sao utilizadas pela maioria dos respondentes, destaque para o Facebook e o
LinkedIn. As principais vantagens enxergadas estdo relacionadas a rapidez e
agilidade nos processos de recrutamento e selegdo proporcionada pelas redes
sociais. As principais preocupacdes dos respondentes sdo o excesso de exposi¢ao
por parte dos candidatos e a ndo veracidade dos posts, indicando assim as duas
principais desvantagens do uso destas ferramentas nos processos de recrutamento

e selegao.

As informacdes obtidas nesta pesquisa exploratéria serviram como base para
a elaboracao do questionario referente a pesquisa quantitativa. A compilagado das
falas foi utilizada para que as alternativas de respostas fossem elaboradas no
questionario quantitativo. Em geral, os resultados obtidos na fase posterior da
pesquisa poderao ser observados na sequéncia.

4.2 RESULTADOS ALCANCADOS COM A PESQUISA QUANTITATIVA

4.2.1 Amostra da pesquisa quantitativa

A maioria dos respondentes foram mulheres (61,1%) entre 20 e 35 anos
(44,4%) da regiao Sul do Brasil (76,7%). Entre os respondentes, 50% afirmaram
trabalhar em cargos gerenciais (50%). Apenas 7,8% trabalham na area operacional
e 23,3 % na técnica. 20% deles possuem mais de 10 anos de experiéncia na area,
50% entre 1 e 10 anos e apenas 11,1% com menos de 1 ano de experiéncia.

Utilizando a classificagao de tamanho de empresas ou industrias baseada na
quantidade de funcionarios, disponivel no site do SEBRAE online (2016), pode-se
afirmar que 17,8% dos respondentes pertencem a microempresas (até 19
funcionarios, 14,4 a empresas de pequeno porte (entre 20 e 99 funcionarios), 13,3%
a empresas de médio porte (entre 100 e 499 funcionarios) e que a maioria,
representada por 35,6% dos respondentes, pertence a empresas de grande porte
(com mais de 500 funcionarios).

A tabela 1 resume o perfil dos respondentes da pesquisa quantitativa.



Tabela 1 — Amostra
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SEXO
Masculino 20,0%
Feminino 61,1%
FAIXA ETARIA
20 a 27 anos 23,3%
28 a 35 anos 21,1%
36 a 43 anos 12,2%
44 a 51 anos 13,3%
52 a 59 anos 11,1%
REGIAO DO BRASIL
Sudeste 4.4%
Sul 76,7%
CARGO
Operacional 7,8%
Técnico 23,3%
Gerencial 50,0%
EXPERIENCIA NA AREA
Até 1 ano 11,1%
De 1 a 5 anos 31,1%
De 5 a 10 anos 18,9%
De 10 a 20 anos 7,8%
Acima de 20 anos 12,2%
TAMANHO DA ORGANIZAGAO
De 01 a 20 empregados 17,8%
De 21 a 50 empregados 8,9%
De 51 a 100 empregados 5,6%
De 101 a 500 empregados 13,3%
De 501 a 2.000 empregados 17,8%
De 2.001 a 10.000 empregados 4,4%
Acima de 10.000 empregados 13,3%

Fonte: Pesquisa (2016)

Em geral, os respondentes desempenham diversas atividades na area de

recrutamento e selecdo. A atividade desenvolvida pelo maior numero dos

respondentes (16,5%) nos processos de recrutamento e selegcdo foi a entrevista.

Outras atividades que tiverem destaque foram: a escolha final do candidato (13,9%),
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pré-analise dos curriculos (13%), recebimento de curriculos (12%) e divulgacéo de
vagas (11,4%).

As atividades na area de recrutamento e selegdo desenvolvidas pela menor
quantidade de respondentes foram: aplicagdo de testes, (8,5%), alimentacdo do
sistema de RH (7,9%), correcdo e/ou analise dos testes (7,6%) e emissdo de

documentos para contratagédo (7,6%).

Em geral, os dados qualitativos foram sistematizados e categorizados tendo
por base os referenciais tedricos, enquanto os dados quantitativos foram analisados
por meio de estatistica descritiva e cruzamento simples entre questbes, conforme

seréo apresentados na segao seguinte.

4.2.2 Resultados da pesquisa quantitativa

Analisando as respostas da pesquisa quantitativa, percebe-se que a maioria
dos respondentes (91,1%) utiliza as redes sociais por motivos pessoais com e uma
grande parte dos respondentes as utiliza por motivos profissionais (70%) com
frequéncia. Nota-se também que as redes sociais sdo mais utilizadas nos processos
de recrutamento do que nos de selecgdo (52,2% e 43,3% respectivamente). A tabela

2 apresenta os detalhes a respeito do uso das redes sociais:

Tabela 2 - Frequéncia na utilizagdo das redes sociais

Motivos Motivos Processos de Processos de

Pessoais Profissionais Recrutamento Selegao
Nunca 2,2% 1,1% 3,3% 7,8%
Raramente 1,1% 8,9% 13,3% 13,3%
As vezes 5,6% 20,0% 31,1% 35,6%
Frequentemente 35,6% 47,8% 35,6% 32,2%
Sempre 55,6% 22,2% 16,7% 11,1%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

Analisando as pessoas que utilizam as redes sociais no ambito profissional
com frequéncia, inclusive para recrutar e selecionar, pode-se dizer que 77%
consideram o Facebook importante e 95% o LinkedIn. Percebe-se uma relagao

parecida de importancia dada as redes sociais analisando os profissionais que as
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utilizam com frequéncia por motivos pessoais, 72% dos respondentes consideram o
Facebook importante para os processos de recrutamento e selegdo e 93% o
LinkedIn.

Relacionando o porte da organizagdo e o motivo pelo qual os respondentes
utilizam as redes sociais, pode-se afirmar que as empresas de grande porte utilizam
mais as redes sociais nos processos de recrutamento e selecdo do que as de
pequeno porte, ou menores. De acordo com a tabela 3, dos respondentes
pertencentes a empresas de grande porte, 63% utilizam com frequéncia as redes
sociais nos processos de recrutamento e 56% nos de selecdo. Em contrapartida,
tendo como base os profissionais que trabalham em empresas de pequeno porte, ou
menor, 48% afirmam utilizar as redes sociais com frequéncia nos processos de

recrutamento e 38% nos de selecéo.

Tabela 3 - Relagdo entre o porte da empresa e a frequéncia do uso das redes sociais

PORTE DA ORGANIZAGAO

n=29 n=32
PEQUENO GRANDE
(até 100 (acima de 500
funcionarios) funcionarios)
Nunca 3% 3%
Raramente 17% 3%
As vezes 31% 31%
Utilizo as redes sociais nos
processos de recrutamento Frequentemente 28% 44%
Sempre 21% 19%
Total 100% 100%
Nunca 3% 6%
Raramente 17% 6%
As vezes 41% 31%
Utilizo as redes sociais nos
processos de selegao Frequentemente 21% 47%
Sempre 17% 9%
Total 100% 100%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

Relacionando os cargos dos respondentes e a frequéncia com que utilizam as
redes sociais nos processos de recrutamento e selegdo, percebe-se, através da
pesquisa quantitativa, que os cargos de geréncia representam a maioria dos
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profissionais que utilizam o Facebook. Dos respondentes que possuem cargos
gerenciais, 55% utilizam tal rede social trés vezes ou mais durante a semana. 42%

séo do nivel técnico e 28% do operacional.

Com relagao ao LinkedIn, dos profissionais que se classificaram no nivel
técnico, 71% afirmaram utilizar esta rede social trés vezes ou mais durante a
semana. Utilizando a mesma relagdo, a segunda maior proporgado € representada
pelos profissionais de nivel gerencial (64%) e, por ultimo, os de nivel operacional
(57%).

Ainda sobre a frequéncia com que as redes sociais sao utilizadas, a maioria
dos respondentes que utilizam o Facebook trés vezes ou mais na semana pertence
a empresas de pequeno porte. De acordo com a pesquisa, 62% dos respondentes
pertencentes a empresas de pequeno porte, ou menor, afirmam utilizar o Facebook
trés vezes ou mais durante a semana e 44% dos respondentes pertencentes a

empresas de grande porte utilizam o Facebook nesta mesma frequéncia.

Com relacdo ao LinkedIn, a proporgao € inversa, ou seja, 0 maior numero é
referente as empresas de grande porte. Nos processos de recrutamento e selegao,
55% dos respondentes pertencentes a empresas de pequeno porte, ou menor,
afirmam utilizar o LinkedIn 3 vezes ou mais durante a semana e 78% dos
respondentes pertencentes a empresas de grande porte utilizam o LinkedIn nesta

mesma frequéncia.

Sobre o0 Google+, dos profissionais pertencentes a empresas de grande porte,
56% utilizam a ferramenta nos processos de recrutamento e selegcdo. Este numero

cai para 34% quando referido as empresas de pequeno porte, ou menor.

Sobre o Instagram e o SnapChat, dos profissionais pertencentes a empresas
de grande porte, 16% e 19% respectivamente utilizam a ferramenta nos processos
de recrutamento e selecdo. Este numero sobe para 24% e 28% respectivamente
guando referido as empresas de pequeno porte, ou menor. Para o Twitter, a analise
cruzada da frequéncia do uso da ferramenta com o tamanho da empresa nao

apresentou resultado significativo, ambos com 28%.
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Alguns respondentes afirmaram nado utilizar as redes sociais na area
profissional por acreditarem que as redes sociais ndo devem influenciar nos
processos de recrutamento e selegdo. Estes utilizam as redes sociais
exclusivamente para uso pessoal. Ainda de acordo com a pesquisa, 40% dos
respondentes concordaram com a frase “é perigoso utilizar as redes sociais como

fontes de informacgao pois ha muitas mentiras online”.

Conforme mencionado anteriormente neste estudo, segundo Afonso (apud
LEMES e WESCHENFELDER, 2014), recrutar e selecionar através das redes
sociais é eficaz se os candidatos mantiverem seus perfis com informacdes
atualizadas e verdadeiras. Infelizmente, na maioria das vezes, as paginas dos
candidatos estdo desatualizadas, o que prejudica o servico dos recrutadores e
selecionadores (RH PORTAL, 2015).

De acordo com os respondentes (tabela 4), a maioria das empresas incentiva
o0 uso das redes sociais nos processos de recrutamento e selegdo, totalizando
55,6% os profissionais que com a frase “as politicas da empresa que trabalho
incentivam o uso de redes sociais nos processos de recrutamento” e 52,2% com a
“as politicas da empresa que trabalho incentivam o uso de redes sociais nos
processos de selecao”.

Tabela 4 - Incentivo no uso das redes sociais por parte das empresas

Durante os processos de Durante os processos de

recrutamento selegao
Discordo Totalmente 4,4% 3,3%
Discordo 16,7% 24,4%

Nao Concordo e Nao Discordo 23,3% 20,0%
Concordo 35,6% 35,6%
Concordo Totalmente 20,0% 16,7%

Total 100,0% 100,0%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

As informacdes postadas pelos candidatos nas redes sociais ndo sdo apenas
importantes para os processos de recrutamento e selegcdo, mas elas podem ser
decisorias. 72,2% dos respondentes concordam que elas sio relevantes e 38,9%

que sao decisorias. Esta informagdo é coerente com uma pesquisa realizada nos
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Estados Unidos com 300 profissionais, na qual aponta que 69% dos recrutadores ja
dispensaram candidatos em fung¢ado de informagdes contidas em seus perfis do
Facebook, Twitter e LinkedIn (REPPLER apud MOLINA, 2011).

Outro fator interessante revelado através da pesquisa € que os profissionais
que realizam recrutamento e selecdo utilizam as redes sociais para analisar a
aparéncia do candidato (53,3% dos respondentes). Além disso, afirmam que a foto
do perfil do candidato na rede social € importante, pois revela maturidade e
seriedade (45,6% dos respondentes). Nesse sentido, € possivel verificar que Caers
e Castelyns (2011), em seu estudo sobre a influéncia das Redes Sociais Virtuais nos
Processos de Recrutamento e Selegcdo na Bélgica, identificam que 42,2% e 43,4%
dos respondentes, respectivamente, acreditam que as fotos dos perfis dos
candidatos nas redes sociais mostram o nivel de extroversdo e de maturidade dos
candidatos. Além disso, os autores afirmam que estas fotos expressam mais

verdades sobre os candidatos do que as fotos encontradas nos curriculos.

Com relacdo aos custos relacionados com o uso das redes sociais nos
processos de recrutamento e selecdo, diferentemente do que revelou a parte
exploratdria desta pesquisa, a maioria dos respondentes afirma que as redes sociais
reduzem os gastos tanto nos processos de recrutamento (61,1%), quanto nos de
selegao (46,7%), conforme demonstra a tabela 5.

Reafirmando as informagdes obtidas na pesquisa quantitativa, diversos
autores apontam que utilizar as redes sociais nos processos de recrutamento reduz
significativamente os custos da empresa. Para Suvankulov, Lau e Chau (2011, p.
299, tradugao nossa) “a internet reduziu significativamente os custos da obtengao de
informacdes sobre os candidatos e dos processos de candidatura dos candidatos”.
Lybaert (apud BONSON; BEDNAVORA, 2012, p.970, traducéo nossa) afirma que “a
internet oferece solugcdes de baixo custo para as empresas, o que é uma das razdes
porque elas comecaram a utilizar o LinkedIn nos recrutamentos”. De acordo com
Molina (2011) e Lemes e Weschenfelder (2014), as principais vantagens de utilizar
as redes sociais nos processos de recrutamento e selegdo sao a rapidez e o baixo

custo.
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Tabela 5 - Influéncia do uso das redes sociais sobre o custo dos processos de recrutamento e
selegao

Reduz o custo do processo de Reduz o custo do processo de

recrutamento selegao
Discordo Totalmente 1,1% 2.2%
Discordo 18,9% 24.,4%
Nao Concordo e Nao Discordo 18,9% 26,7%
Concordo 48,9% 35,6%
Concordo Totalmente 12,2% 11,1%
Total 100,0% 100,0%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

Relacionando o porte das empresas dos respondentes e suas opinides sobre
as vantagens de utilizar as redes sociais nos processos de recrutamento e selegao,
percebe-se que a maioria (86%) dos profissionais de empresas de pequeno porte
(até 100 funcionarios) vé como vantagem o fato de poderem verificar a atual
empresa do candidato. Em ordem decrescente, conforme a tabela 6, as principais
vantagens percebidas pelos respondentes de empresas de pequeno porte, ou

menor, Sao:
a. Verificagao de qual a atual empresa do candidato (86%);
b. Baixo custo para o uso das ferramentas online (83%);

c. Candidatos poderem ser analisados antes mesmo de serem chamados
para a entrevista (83%);

d. Redes sociais como uma vitrine para o candidato, pois muitas empresas
podem ter acesso as suas informagdes e desejar té-lo no seu grupo de funcionarios
(79%);

e. Verificagao das atuagdes do candidato (79%).

Algumas destas vantagens também sao reconhecidas por um grande numero
de profissionais pertencentes a empresas de grande porte, entretanto, a vantagem
reconhecida pela maioria deste grupo (81%) foi o fato das redes sociais funcionarem
como uma vitrine para os candidatos, pois muitas empresas podem ter acesso as

suas informacdées e desejar té-los no seu grupo de funcionarios. Em ordem
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decrescente, conforme a tabela 6, as principais vantagens pelos respondentes de
empresas de grande porte s&o:

a. Funciona como uma vitrine para o candidato, pois muitas empresas podem

ter acesso as suas informagdes e desejar té-lo no seu grupo de funcionarios (81%);

b. Possibilidade de analisar caracteristica comportamentais ou técnicas
(78%);

c. Verificagdo de qual a atual empresa do candidato (78%);
d. Verificagdo das atuagdes do candidato (78%);

e. Baixo custo para o uso das ferramentas online (78%);

Tabela 6 - Relagdo entre o porte da empresa e as vantagens do uso das redes sociais nos
processos de recrutamento e selegdo

PORTE DA ORGANIZAGAO

GRANDE
(acima de 500
funcionarios)

PEQUENA
(até 100 funcionarios)

Confirmagao de informagao dita o o
na entrevista 69% 2%
Mitigacao do erro, em fungao do o o
acesso a informagao 45% 34%
Aproximacéo do candidato com a o o
m empresa 62% 53%
i
T Rapidez da conexao entre a o o
l‘j empresa e o candidato 76% 69%
pa
<
> Possibilidade de analisar
caracteristica comportamentais ou 76% 78%
técnicas
Verificagao de qual a atual o o
empresa do candidato 86% 78%
Verificagao das atuagdes do o o
candidato 79% 8%
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Funciona como uma vitrine para o
candidato, pois muitas empresas
podem ter acesso as suas 79% 81%
informagoes e desejar té-lo no seu
grupo de funcionarios

Baixo custo para o uso das

ferramentas online 83% 78%

Candidatos podem ser analisados
antes mesmo de serem chamados 83% 75%
para a entrevista

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

De certo modo, a pesquisa realizada corrobora a importadncia do uso das
redes sociais. Nesse contexto, com a pesquisa quantitativa foi possivel observar que
a rede social reconhecida como importante, pelo maior numero de respondentes, foi
o LinkedIn, com 61,1%. Somando os profissionais que consideraram esta rede social
muito importante e importante, obtemos o total de 90% dos respondentes.

O Facebook também obteve uma grande porcentagem de respondentes que
0 marcaram como importante (46,7%) e muito importante (20%). As demais redes
sociais, o Instagram, o Twitter e o Google+ foram tidos pela maioria como
indiferentes para os processos de recrutamento e Sele¢do, conforme demonstra a
Tabela 07.

Relacionando a importancia dada as redes sociais e o porte das empresas,
pode-se afirmar que dos respondentes que trabalham em empresas de até 100
empregados (pequeno porte), 90% consideram ambas, Facebook e Linkedin,

ferramentas importantes nos processos de recrutamento e selecio.

Ja para as empresas de grande porte, com mais de 500 funcionarios, 88%
considera o Facebook uma ferramenta importante para os processos de
recrutamento e selecado e 97% o LinkedIn.
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Outro indicativo que revela a importancia do Facebook e do LinkedIn nos
processos de recrutamento e selegdo € que alguns estudos desenvolvidos na area
nao mencionam outras redes sociais além destas duas (CARS; CASTELYNS, 2011;
BONSON; BEDNAVORA, 2012).

O Instagram é considerado importante, em sua maioria, por empresas de
pequeno porte ou menor. 44% dos respondentes que pertencem a estas empresas o
considera importante ou muito importante. Ja para as pessoas que trabalham em
empresa de grande porte, apenas 25% o considera importante.

O Twitter e o SnapChat ndo sao vistos como muito importante pela maioria
dos respondentes, independentemente do tamanho da empresa. O primeiro é
considerado importante para 25% dos profissionais de empresas de pequeno porte,
ou menores e por 27% dos profissionais de empresas de grande porte. Ja o
segundo é visto como importante por 14% dos profissionais de empresas de
pequeno porte, ou menor, e 6% dos profissionais de empresas de grande porte.

Uma rede social que merece destaque neste estudo é o Google+. Diferente
do que se esperava e do que foi dito na fase exploratéria da pesquisa, esta rede
social € considerada como importante por 28% dos respondentes de empresas de
pequeno porte, ou menores, e por 50% das empresas de grande porte. Esta
ferramenta se destaca entre os profissionais de cargo gerencial, visto que 42% deles

consideram o Google+ uma rede social importante.

O Google, apesar de nao ser considerado uma rede social, foi mencionado
por um dos respondentes em um dos campos de questdo aberta como uma o6tima
ferramenta de busca de informagdes sobre os candidatos. O mesmo respondente
ainda afirmou ja ter deixado de contratar uma pessoa por ter descoberto que este
havia aberto ag¢des judiciais contra outras empresas em que trabalhou. De certo
modo, tal afirmacéo reveste-se de importancia ao demonstrar que as ferramentas

online, podem ir além do uso das redes sociais nos processos aqui estudados.

Tabela 7 - Importancia das redes sociais para os processos de recrutamento e selegao

Facebook Linkedin Instagram Twitter Google+ SnapChat
Sem importancia 4,4% 1,1% 13,3% 15,6% 11,1% 27,8%
Pouco importante 11,1% 2,2% 20,0% 20,0% 15,6% 16,7%




76

Indiferente 16,7% 5,6% 40,0% 38,9% 38,9% 45,6%
Importante 46,7% 28,9% 24,4% 21,1% 27,8% 6,7%
Muito importante 20,0% 61,1% 1,1% 3,3% 5,6% 2,2%
Total 98,9% 98,9% 98,9% 98,9% 98,9% 98,9%
Nao responderam o, 1,1% 1,1% 1,1% 1,1% 1,1%
a pergunta
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

Considerando-se a frequéncia com que as redes sociais sdo utilizadas nos
processos de recrutamento e selegdo, de acordo com a pesquisa desenvolvida,
pode-se dizer que algumas redes sociais sdo utilizadas diariamente.O LinkedIn, por
exemplo, é usado varias vezes ao dia por 31,1% dos respondentes da pesquisa e
12,2% o utilizam uma vez por dia. Ja o Facebook é utilizado por 15,6% dos
profissionais diversas vezes ao dia e 18,9% uma unica vez. As demais redes sociais
(Instagram, Twitter, Google+ e SnapChat), nunca sao utilizadas pela maioria dos

respondentes, conforme indica a tabela 8.

Considerando os respondentes que utilizam as redes sociais nos processos
de recrutamento e seleg¢ao, independentemente da frequéncia com que o fazem,
pode-se afirmar, em ordem decrescente, que 84,4% dos profissionais utilizam o
LinkedIn, 82,2% o Facebook, 41,4% o Google+, 32,% o Instagram, 30% o Twitter e,
por ultimo, 21,2% o SnapChat.

Em concordancia com os dados apresentados, a pesquisa desenvolvida nos
Estados Unidos em 2011, pelos autores Potkany e Hadjdukiva (2014), o LinkedIn e o
Facebook também sao as redes sociais mais utilizadas nos processos de
recrutamento. De acordo com os autores, 86,6% afirmam utilizar o LinkedIn e 55,3%
o Facebook. Para eles, o Twitter aparece em terceiro lugar como rede social mais
utilizada, com 46% dos respondentes afirmando que o utilizam nos processos de
recrutamento, enquanto, para a pesquisa realizada neste estudo, o terceiro lugar é
ocupado pelo Google+, com 41,1%, conforme apresenta a tabela 8.

Tabela 8 - Frequéncia do uso das redes sociais nos processos de recrutamento e selegao

Facebook Linkedin Instagram  Twitter Google + SnapChat

Varias vezes por
dia

1 vez por dia 18,9% 12,2% 4,4% 2,2% 5,6% 4,4%

15,6% 31,1% 1,1% 0,0% 5,6% 0,0%
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3;’::1‘;123 12,2% 17.8% 10,0% 7.8% 11.1% 6.7%
1 vez por més 35.6% 23.3% 16.7% 20,0% 18.9% 10,0%
Nunca 14.4% 12.2% 64,4% 66,7% 55.6% 75.6%
Total 96,7% 96,7% 96,7% 96,7% 96,7% 96,7%
Néo responderam 3.3% 3.3% 3.3% 3.3% 3.3% 3.3%
a pergunta
Total 100,0% 1000%  1000%  100,0%  1000%  100,0%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)

Utilizar as redes sociais como fonte de informagdes sobre os candidatos foi a
caracteristica que mais se destacou, visto que foi indicada pela grande maioria dos
profissionais, 62,3% para o Facebook, 77,9% para o LinkedIn, 14,3% para o
Instagram, 13% para o Twitter, 20,8% para o Google+ e, com um indice bem menor,
6,5% para o SnapChat.

Através da pesquisa, foi possivel concluir que a principal utilidade do
Facebook é o fato de ser uma fonte de informagdes sobre os candidatos (62,3%).
Em contrapartida, o LinkedIn teve seu maior indice por ser uma ferramenta util para
procura de candidatos (79,2%%). Outra diferenga importante entre estas duas redes
é o fato da primeira ser mais utilizada para buscar informagées comportamentais
sobre o candidato e a segunda para informagdes técnicas, conforme ja indicado na
fase exploratoria da pesquisa e indica a tabela 9.

Outra diferengca na utilidade do Facebook e do LinkedIn, identificados por
Caers e Castelyns (2011) é o fato de o Facebook possibilitar o contato com amigos,
compartilhar informacdes pessoais e conhecer novas pessoas. Enquanto o LinkedIn
possibilita contatos profissionais, indicar as habilidades profissionais dos colegas,
compartilhar conhecimento e experiéncia e planejar os proximos passos da carreira

profissional.

O Instagram, o Twitter, o Google+ e o SnapChat podem ser utilizados como
fonte de informagbdes sobre a area comportamental dos candidatos. Todavia, de
acordo com a pesquisa, um baixo numero de pessoas utiliza estas redes sociais
para buscar informacdes técnicas. Além disso, se utilizadas, s&o uteis para analise

de candidatos mais jovens.
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A tabela 9 resume a utilidade das redes sociais nos processos de
recrutamento e selegado percebida pelos respondentes da pesquisa qualitativa.

Tabela 9 - Utilizagao das redes sociais nos processos de recrutamento e selegao

Facebook Linkedin Instagram Twitter Google+ Snapchat
Divulgar Vagas 59,7% 75,3% 5,2% 9,1% 18,2% 2,6%

Manter contato
com os 28,6% 59,7% 1,3% 7,8% 9,1% 5,2%
candidatos

Fonte de
informacgao
sobre os
candidatos

62,3% 77,9% 14,3% 13,0% 20,8% 6,5%

Procurar

. 22.1% 79,2% 1,3% 3,9% 14,3% 2,6%
candidatos

Procura de
funcionarios no 22,1% 26,0% 2,6% 1,3% 2,6% 0,0%
nivel operacional

Procura de
funcionarios no 14,3% 61,0% 1,3% 0,0% 2,6% 1,3%
nivel técnico

Procura de
funcionarios no 3,9% 74,0% 0,0% 1,3% 2,6% 0,0%
nivel gerencial

Buscar
informacgoes
técnicas sobre o
candidato

9,1% 70,1% 3,9% 6,5% 7,8% 2,6%

Buscar
informagoes
comportamentais 61,0% 27,3% 18,2% 16,9% 16,9% 10,4%
sobre o
candidato

Util para analise
de candidatos 35,1% 27,3% 14,3% 14,3% 9,1% 10,4%
mais jovens

Util para analise

de candidatos 15,6% 37,7% 2,6% 6,5% 5,2% 2,6%
mais velhos
Nao se aplica 7,8% 7,8% 71,4% 72,7% 59,7% 84,4%

Fonte: Pesquisa quantitativa (2016)
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Além da utilidade das redes sociais para os profissionais de recrutamento e
selegdo, foi possivel identificar as vantagens e desvantagens percebidas pelos

profissionais da area no uso de tais ferramentas.

A maioria dos respondentes percebe o uso das redes sociais como vantajosa
para as empresas. As vantagens que foram apontadas pelo maior numero de

profissionais foram em ordem decrescente:

a. Facilidade em localizar funcionarios potenciais, visto que as redes
sociais funcionam como vitrines (66,7 %);

b. Possibilidade de visualizar as atuagbes dos candidatos (palestras,
artigos, etc.) (65,6%);

c. Verificagdo da atual empresa do candidato (65,6%); baixo custo das
ferramentas online (65,6%);

d. Possibilidade de analisar os candidatos antes mesmo de serem
chamados para a entrevista (64,4%);

e. Possibilidade de analisar caracteristicas comportamentais ou técnicas
(63,3%);

f. Rapidez da conexao entre a empresa e o candidato (62,2%);

g. Confirmagao de informacgao dita na entrevista (57,8%);

h. Mitigagao do erro, em fungdo do acesso a informagao (30%).

As vantagens identificadas pelos respondentes estdo de acordo com as
consideragdes desenvolvidas por diversos autores mencionados neste estudo: De
acordo com Santana et al. (2011), as redes sociais proporcionam nao apenas a
quebra das barreiras geograficas, mas também o acesso facil ao conhecimento e a
comunicacdo direta sem intermediarios; Ivancevich (apud LEMES e
WESCHENFELDER, 2014) acrescenta que as redes sociais virtuais respondem as
necessidades de urgéncia e agilidade das empresas, visto que podem ser
instantdneas e baratas; Para Lemes e Weschenfelder (2014, p.3) “a internet
apresenta-se como uma possivel vitrine profissional e (...) pode auxiliar os
recrutadores a identificar tracos da personalidade do candidato que muitas vezes
nao seriam percebidos nos métodos tradicionais”; De acordo com Klotz et al,(2013),

as empresas querem encontrar os candidatos de modo rapido e assertivo. Por isso,
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estdo interessadas em coletar o maximo de informacdes possiveis sobre os

candidatos, antes mesmo de convida-los para as entrevistas ou testes de selecgao.

Nesse contexto, € possivel afirmar ainda que o fato das redes sociais
funcionarem como uma vitrine para os candidatos é considerado por 66,6% dos
profissionais como uma vantagem, entretanto, para 52,2% dos mesmos
respondentes, esta caracteristica também é vista como desvantagem. A pesquisa
nao identificou o porqué desta diferenca de opinides, entretanto acredita-se que a
vantagem esta com as empresas que estdo a procura de candidatos e como
desvantagens pelas organizagbes que possuem bons profissionais em seu quadro
de funcionarios e que podem ser encontrados por outras empresas que estdo a
procura de candidatos.

As desvantagens identificadas pelos respondentes foram, em ordem

decrescente, assim organizadas:

a. Excesso de exposigao por parte do candidato (62,2%);

b. Possibilidade de subjugar o candidato em fungdo de um deslize que
cometeu e postou nas redes sociais (53,3%);

c. Funcionamento das redes sociais como uma vitrine para o candidato,
pois muitas empresas podem ter acesso as suas informacdes e desejar
té-lo no seu grupo de funcionarios (52,2%)

d. Possibilidade dos usuarios das redes sociais gerenciarem suas
informacgdes online (48,9%);

e. N&o veracidade dos posts (44,4%);

f. Perda de controle de informagdes postadas (44,4%);

g. Segurancga da informagao pode ser violada (41,1%);

h. Exclusdo dos candidatos que n&o possuem acesso regular a internet
(26,7%).

A partir dessa classificacéo, € possivel observar a concordancia com Caers e
Castelyns (2011) ao identificarem a possibilidade de subjugar o candidato através
das redes sociais, antes mesmo de chama-lo para uma entrevista, como um risco e
um erro comum dentro das organizagdes. Além do mais, a exclusdo dos candidatos

que ndo possuem acesso a internet ndo € considerado como uma grande
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desvantagem entre os respondentes, conforme mencionado no item “h”, apenas
26,7% o considera. Entretanto, diversos autores citam esta como uma desvantagem
significativa, entre eles Pin et al., Cappelli e Galanaki (apud SUVANKULOV; LAU,;
CHAU, 2011).
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi investigar a influéncia e o uso das redes sociais
nos processos de recrutamento e sele¢ao. A primeira pesquisa (fase exploratéria) foi
utilizada como base para a segunda (qualitativa) e extremamente util para que as
opcoes corretas fossem dadas aos candidatos no questionario. Diversas
informagdes do referencial tedrico foram confirmadas na fase exploratoria e na

pesquisa quantitativa, expressando a validade e importancia deste estudo.

Os objetivos especificos também foram atendidos. O primeiro deles,
referente ao uso das redes sociais pelos recrutadores e selecionadores de pessoal
foi atingido através das duas pesquisas desenvolvidas. Ambas mostraram que as
redes sociais sao utilizadas pelos profissionais e muitas vezes o uso € diario. As
empresas de grande porte utilizam principalmente o LinkedIn e as de pequeno porte
o0 Facebook. De acordo com a pesquisa quantitativa, 90% dos respondentes utilizam
as redes sociais também por motivos profissionais e 81,1% afirmam utiliza-las nos

processos de recrutamento e selegéo.

O LinkedIn e o Facebook sao as redes sociais mais utilizadas nestes
processos e consideradas como as mais importantes por 95% e 77% dos
respondentes, respectivamente. Esta analise da importancia dada as redes sociais
pelos gestores de RH foi realizada e detalhada durante a pesquisa, completando
assim o segundo objetivo especifico deste estudo.

Com relagdo a utilidade atribuida para cada rede social, variam de acordo
com o porte da empresa e também de acordo com o cargo do respondente.
Concluindo o terceiro objetivo especifico deste estudo, pode-se concluir
principalmente através da pesquisa quantitativa que a principal utilidade do
Facebook é o fato de ser uma fonte de informagdes sobre os candidatos (62,3%).
Em contrapartida, o LinkedIn teve seu maior indice por ser uma ferramenta util para

procura de candidatos (79,2%).

Percebeu-se também que a quantidade de profissionais que utilizam as redes

sociais nos processos de recrutamento e selecdo €, em sua maioria, pertencente a
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empresas de grande porte. Entre estes profissionais que trabalham em empresas
com mais de 500 funcionarios, 78% afirmam utilizar o LinkedIn no minimo trés vezes
na semana e apenas 44% o Facebook. Em contrapartida, referente as empresas
com menos de 100 funcionarios, 62% afirmam utilizar o Facebook no minimo trés

vezes na semana e apenas 55% o LinkedIn.

Sobre o Google+, dos profissionais pertencentes a empresas de grande porte,
56% utilizam a ferramenta nos processos de recrutamento e selecdo. Este numero
cai para 34% quando referido as empresas de pequeno porte, ou menor. As outras
redes sociais estudadas (Instagram, Twitter e SnapChat) sao utilizadas
principalmente entre as empresas de pequeno porte, entretanto ndo expressam um

numero de uso significativo: menos de 30% de uso entre os respondentes.

A principal vantagem identificada no uso destas ferramentas varia de acordo
com o porte da empresa, para as empresas de grande porte (com mais de 500
funcionarios), a vantagem identificada pela maioria dos respondentes é o fato das
redes sociais funcionarem como uma vitrine para o candidato, pois muitas empresas
podem ter acesso as suas informacgdes e desejar té-lo no seu grupo de funcionarios.
Em contrapartida, para as empresas de pequeno porte, ou menores (até 100
funcionarios), a vantagem identificada pela maioria dos respondentes €& a
possibilidade de verificar a atual empresa do candidato.

Durante a pesquisa quantitativa, o custo também foi identificado como uma
vantagem significativa, principalmente entre os profissionais de empresas de
pequeno porte (83%). Em contrapartida, a fase exploratoria revelou que o custo ndo
deve ser considerado uma vantagem, afinal as redes sociais n&do excluem o uso de
outras ferramentas nos processos de recrutamento e selecéo, além disso, 0 uso de
todas as ferramentas oferecidas pelas redes sociais, em alguns casos, € necessario

pagar um valor alto.

De modo geral, as pesquisas mostram que as redes sociais exercem forte
influéncia nos processos de recrutamento e selecdo das empresas, bem como nas
estratégias organizacionais, afinal boas contratagcdes trazem resultados positivos as
organizagdes. Percebe-se o crescimento do uso das redes sociais nos ultimos anos

e a tendéncia da area de recursos humanos em utiliza-las como ferramentas formais
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dos processos, tanto durante o recrutamento, divulgando vagas e atraindo pessoal,
guando durante a selecdo, analisando os perfis dos individuos, por exemplo.

A pesquisa teve limitagdes durante sua realizacdo em fungdo do tempo e na
adesdao dos recrutadores e selecionadores para responderem a pesquisa.
Recomenda-se, para pesquisas futuras, um estudo com um numero maior de
participantes, para que os resultados sejam mais precisos e detalhados. Ademais, a
pesquisa ainda pode ser ampliada a outro vetor, ou seja, promovendo investigagoes
junto aos candidatos e suas posturas quanto ao uso das redes sociais, assim como
verificar se o fato do candidato ndo possuir rede social o prejudica de alguma forma.

Sugere-se também abranger melhor o tema relacionado ao custo do uso das
redes sociais, buscar compreender o porqué de algumas empresas considerarem
baixo e outras extremamente alto, verificar se estas opinides possuem alguma
relagdo com o tamanho da empresa ou com o cargo do respondente. Outra rede
social que podera ser explorada em estudos futuros € o Google+ que, diferente do
que outros estudos desenvolvidos até o momento apresentaram, demonstrou
caracteristicas bastante positivas perante os recrutadores e selecionadores de

pessoal.
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APENDICE A - Roteiro (entrevista qualitativa)

Trabalho de Conclusao de curso da UTFPR:
A influéncia das redes sociais nos processos de recrutamento e selegao
Aluna: Nicole Ulbrich Dias

O objetivo deste trabalho é estudar a influéncia das redes sociais nos
processos de recrutamento e selecado e esta pesquisa Serpa utilizada como
base para realizar um questionario (pesquisa quantitativa)

1. Caracteristicas gerais da empresa (tipo, numero de funcionarios,
produto/servigo ofertado)
2. Qual é sua funcao?
3. Em geral, como é o processo de recrutamento e sele¢cdo da sua empresa?
4. Qual é seu envolvimento, ou mesmo, quais suas responsabilidades com os
processos de Recrutamento e Selegao?
5. Vocé percebeu alguma mudanga nos processos de Recrutamento e Selegdo
nos ultimos anos?
6. Como vocé percebe a influéncia da internet nos processos de Recrutamento
e Selegao?
7. Qual sua opinido sobre a influéncia das Redes Sociais no Recrutamento e
Seleg¢ao?
8. Vocé utiliza as redes sociais nas atividades de R e S?
a. Quais?
b. Como? (finalidade)
c. Frequéncia?
d. Qual considera mais importante?
9. Em sua opinido, quais as vantagens e desvantagens no uso das redes sociais
para as empresas?
10.Vocé percebe alguma influéncia das Redes Sociais nos custos dos processos
de Recrutamento e Sele¢ao?
11.0 que vocé costuma observar nos perfis dos candidatos?
12.Qual o peso das informagdes obtidas nas redes sociais nos critérios de
decisao pela contratagdo?
13.Em sua opinido, o uso das redes sociais para a Selegdo geraram algum
impacto nos indices de rotatividade, ou mesmo no desempenho da empresa?
14.Do ponto de vista dos usuarios, vocé percebe que haja gerenciamento de
impressdes? Qual sua opinido sobre isso?
15.Vocé percebe alguma tendéncia com relagéo ao uso das redes, tanto por
parte das empresas, quanto por parte dos usuarios?
16.Ha alguma coisa sobre a influéncia das redes sociais nos processos de Re S
gue nao tenhamos conversado?
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APENDICE B — Questionario (entrevista quantitativa)

Trabalho de Concluséao de curso da UTFPR:

A influéncia das redes sociais nos processos de recrutamento e selegao

Aluna: Nicole Ulbrich Dias

Este questionario tem como objetivo auxiliar no desenvolvimento do Trabalho de
Concluséo de Curso da Aluna Nicole U. Dias, bacharel em administracdo. O tema
proposto € existéncia da Influéncia das Redes Sociais nos Processos Brasileiros de

Recrutamento e Selecéao.

Obs. para que suas respostas sejam contabilizadas, favor responder todas as
perguntas do questionario. Isto levara aproximadamente 4 minutos, comegando

com a frase abaixo:

Concordo em participar desta pesquisa e compreendo que os dados obtidos terdo
finalidade didatica e ndao comprometerao a identificagdo do respondente ou da

empresa.

Concordo () Discordo( )

1) Selecione a opgao que melhor descreve a frequéncia com que utiliza as redes

sociais.

Utilizo as redes
sociais por motivos
pessoais

Utilizo as redes
sociais por motivos
profissionais

Utilizo as redes
sociais nos
processos de
recrutamento

Utilizo as redes
sociais nos
processos de
selecéo

Sempre Frequentemente As vezes Raramente Nunca

™ ™ ™ ™ ™
™ ™ ™ ™ ™
™ ™ ™ ™ ™
™ ™ ™ ™ ™
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2) Indique se vocé concorda ou discorda das sentengas abaixo:

Nao
Concordo
Concordo e Nao Discordo
Totalmente Concordo Discordo Discordo Totalmente

a) As politicas da

empresa que

trabalho incentivam

0 uso de redes e e e e e
sociais nos

processos de

recrutamento

b) As politicas da

empresa que

trabalho incentivam

0 uso de redes e & - - -
sociais nos

processos de

selecéo

c) As informagdes

postadas pelos

candidatos nas

redes sociais sao ~ ~ ~ ~ ~
relevantes para os

processos de

recrutamento e

selecéo

d) As informagdes

postadas pelos

candidatos nas

redes sociais sao ~ ~ ~ ~ ~
decisoérias para os

processos de

recrutamento e

selecéo

e) E perigoso utilizar

as redes sociais - - - - -
como fontes de

informacéo pois ha



muitas mentiras
online

f) Costumo utilizar as
redes sociais para
conhecer a
aparéncia do
candidato

g) A foto do
candidato importa
(revela maturidade,
seriedade)

h) O uso das redes
sociais reduz custos
para oS processos
de recrutamento

i) O uso das redes
sociais reduz custos
para 0Ss processos
de selecao

Concordo
Totalmente Concordo

™ ™
™ ™
™ ™
™ ™

Nao
Concordo
e Nao
Discordo

94

Discordo
Discordo Totalmente

™ ™
™ ™
™ ™
™ ™

3) Sobre a importancia das redes sociais nos processos de recrutamento e selegao,

selecione:

a) Facebook

b) LinkedIn

c) Instagram

d) Twitter

Muito

™ ™
™ ™
™ ™
™ ™

~

Pouco Sem

importante Importante Indiferente importante importancia

™ ™
™ ™
™ ™
™ ™
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Muito Pouco Sem
importante Importante Indiferente importante importancia

e) Google + . . . . .

f) SnapChat . . . . (e

4) Sobre a frequéncia do uso das redes sociais nos processos de recrutamento e
selecéo, selecione:

Varias 3 vezes
vezes por 1 vez por na 1 vez por
dia dia semana més Nunca
a) Facebook . . . . e
b) LinkedIn . . e e e
c) Instagram . . e e e
d) Twitter . . . e e
e) Google + . . . . .

f) SnapChat . . . . .
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5) Com relagéo as agdes realizadas no processo de recrutamento e selegéo, indique as redes sociais que vocé considera serem
mais relevantes e uteis no processo:

Buscar Buscar Util para  Util para
Manter Fonte de Procurade Procurade Procurade informagdes informacgdes andlise de analise de
contato  informagéo funcionarios funcionarios funcionarios técnicas comportamentais candidatos candidatos N&o
Divulgar  com os sobre os Procurar no nivel no nivel no nivel sobre o sobre o mais mais se
Vagas candidatos candidatos candidatos operacional técnico gerencial candidato candidato jovens velhos aplica
Facebook [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [
LinkedIn [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [
Instagram [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [
Twitter [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [
Google + [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [

SnapChat [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [ [
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6) Dentre as principais vantagens do uso das redes sociais nos processos de
recrutamento e selegdo assinale as alternativas que melhor se aproximam de sua
opinido:

Nao
Concordo
Concordo e Nao Discordo
Totalmente Concordo Discordo Discordo Totalmente

a) Acesso a
informagdo nao dita . . . e e
na entrevista

b) Confirmacao de
informagao dita na . - - s ~
entrevista

c) Mitigacao do erro,
em funcao do acesso - - - - -
a informacao

d) Aproximagao do
candidato com a - - - - -
empresa

f) Rapidez da

conexao entre a ~ ~ ~ ~ ~
empresa € 0

candidato

g) Possibilidade de

analisar

caracteristica e & - - -
comportamentais ou

técnicas

h) Verificagdo de
qual a atual empresa - - . ~ ~
do candidato

i) Verificagao das
atuacdes do - e e e e
candidato

j) Funciona como

uma vitrine para o - - - - -
candidato, pois

muitas empresas
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Nao
Concordo
Concordo e Nao Discordo
Totalmente Concordo Discordo Discordo Totalmente

podem ter acesso as
suas informacgdes e
desejar té-lo no seu
grupo de
funcionarios.

k) Baixo custo para o
uso das ferramentas - - - - -
online

I) Candidatos podem

ser analisados antes

mesmo de serem - - - - -
chamados para a

entrevista

7) Dentre as principais desvantagens do uso das redes sociais nos processos
de recrutamento e selegdo, assinale as alternativas que melhor se aproximam de
sua opiniao:

Nao
Concordo
Concordo e Nao Discordo
Totalmente Concordo Discordo Discordo Totalmente

a) Nao veracidade ~ ~ ~ ~ ~
dos posts

b) Subjugar o

candidato em

funcdo de um ~ ~ ~ ~ ~
deslize que

cometeu e postou

nas redes sociais



c) Seguranga da
informacéo pode
ser violada

d) Perda de
controle de
informacoes
postadas

e) Excesso de
exposigcao por
parte do candidato

f) Funciona como
uma vitrine para o
candidato, pois
muitas empresas
podem ter acesso
as suas
informacoes e
desejar té-lo no
seu grupo de
funcionarios.

g) Os usuarios das
redes sociais
gerenciam suas

informacgdes online.

h) Exclui
candidatos que
Nnao possuem
acesso regular a
internet

Nao
Concordo

Concordo e Nao
Totalmente Concordo Discordo

™ ™ ™

™ ™ ™

™ ™ ™

™ ™ ™

™ ™ ™
™ ™ ™

Discordo
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Discordo
Totalmente



8) Qual o porte de sua organizagao?

a) De 01 a 20 empregados

b) De 21 a 50 empregados

c) De 51 a 100 empregados

d) De 101 a 500 empregados

e) De 501 a 2.000 empregados

f) De 2.001 a 10.000 empregados

g) Acima de 10.000 empregados

09) Selecione a opgéao abaixo que melhor descreve o seu cargo atual:

Operacional
Técnico

Gerencial

10) As suas atividades na area de recrutamento e selegao envolvem:

a) Divulgacgao de vagas

b) Alimentac&o do sistema de RH
c) Recebimento de curriculos

d) Pré analise dos curriculos

e) Aplicacao de testes

f) Correcéo e/ou analise dos testes

100
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g) Entrevistas
h) Escolha final do candidato
i) Emissdo de documentos para contratagcao
JOutro(___ )
11) Qual o seu tempo de experiéncia na area de recrutamento e selegédo?

(seja como recrutador ou selecionador, ou até como gestor de area que se envolve
na escolha do candidato).

a) Até 1 ano

b) De 1 a 5 anos
c) De 5 a 10 anos
d) De 10 a 20 anos

e) Acima de 20 anos

12) Qual sua idade

13) Qual seu sexo?
Masculino

Feminino
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14) Indique a regido do Brasil em que vive:

Norte
Nordeste
Centro-Oeste
Sudeste

Sul

15) Ha algum outro elemento sobre a influéncia das redes sociais nos processos de
Recrutamento e Selegédo que vocé deseja adicionar ao conteudo deste estudo?

Se vocé deseja receber informagdes sobre o resultado desta pesquisa, por favor
informe seu e-mail no espaco abaixo.




