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DAS REDES SOCIAIS

Carlos dos Reis Santos Junior!
Helson David Alves Chicana?
Profa. Vanessa de Assis Cardoso dos Anjos®

RESUMO: Esta pesquisa teve como objetivo analisar as novas praticas de
Recrutamento e Selecdo de pessoas, que devido ao surgimento das redes
sociais e as demais tecnologias envolvidas nesta area, que sofreram grandes
mudancas em seus processos. Portanto, baseia-seem entender melhor qual é
percepcdo dos profissionais sobre o0 uso destas redes e como essas
ferramentas inovadoras estdo contribuindo nos processos de recrutamento e
selecdo. Como procedimentos metodoldgicos foram utilizados a obtencéo de
informacd@es bibliograficas como resposta precisa e realizada uma pesquisa de
campo de cunho qualitativo no intuito de identificar o uso das redes sociais no
processo de selecao, as redes sociais mais usadas e solicitadas nos processos
de recrutamento e selecdo, assim como as vantagens e desvantagens. Os
principais resultados encontradosséo as facilidades que as redes proporcionam
como:Reducdo do tempo na busca dos candidatos, reducdo de custo nos
processos de recrutamento e selecdo e orecebimento répido de
curriculos.Consequentemente como resultado obter a conclusdo das mudancas
ocorridas e identificar quais as melhores opg¢bes a serem utilizadas nos

procedimentos de recrutamento e selecdo de pessoas.

Palavras-chave: Redes sociais. Recrutamento e Sele¢do. Mudancas e Inovacoes.

1 Graduado em Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos pela Faculdade Anhanguera de
Anapolis.

2 Graduado em Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos pela Faculdade Anhanguera de
Anapolis.

SGraduada em Psicologia, Mestre em Psicologia Social do Trabalho e das Organizacdes pela
Universidade de Brasilia.



INTRODUCAO

O mundo é ligado diretamente com as fontes de tecnologia e seus avancos. A
cada dia que se passa, a hecessidade de ter acesso rapido e ferramentas que
facilitem o trabalho aumentam de forma inacreditavel.Ainda neste contexto,
com o surgimento das redes sociais varios individuos adquiriram perfis
pessoais que possuem como finalidade criar elos de relacionamentos com
outras pessoas, publicando seus momentos de alegria, tristezas, pensamentos
e interesses.

Este fenOmeno acontece de maneira mais forte no uso das redes sociais
virtuais, onde os usuarios podem mostrar suas caracteristicas psicolégicas,
valores, interesses, preconceitos, ambicfes entre outras particularidades da

sua personalidade.

A éarea de recrutamento e selecdo de pessoas encontrou uma
ferramenta util e precisa, uma vez que, busca selecionar da melhor forma os
candidatos, avaliando seu perfil, que pode ser de facil tarefa através de
analises nas redes sociais. Esta avaliacdo por parte dos recrutadores pode ser
positiva ou negativa, dependendo do conteido que € apresentado a ela na
pagina do candidato em potencial.

Portanto,0 objetivo deste estudo foi analisar a percepcéo
dosprofissionais de Recursos Humanos sobre o Recrutamento de Pessoas
com relacdoao surgimento das redes sociais, e ainda neste aspecto Mario
Kaphan sdcio fundador dosite Vagas Tecnologia em uma entrevista afirma que
‘¢ um desafio da tecnologia em buscar cada vez mais assertivamente o
candidato certo para as empresas em um cenario de busca bastante acirrada
aos talentos do mercado, visto os baixos niveis de emprego”. Procura-se ainda
analisar os resultados obtidos através de um questionario de pesquisa de
campo para observar o contexto do uso das redes sociais relacionadas com as
técnicas de recrutamento e selecao.

Diante do objetivo proposto, a fim de responder os questionamentosdo
gue se conceitua como o0 processo de Recrutamento e selecdo de pessoas e
apresentaras técnicas de recrutamento que esses profissionais tém utilizado
apo0s o advento das redes sociais.Os guestionamentos a cerca deste tema se
baseiam em entender as principais etapas do processo de sele¢cdo, os meios



que os profissionais de Recursos Humanos utilizam para divulgacdo das vagas
ofertadas, as redes sociais que sao utilizadas no processo de recrutamento e
selecdo, os beneficios que estas redestém proporcionado para a area, em que
etapa do processo € feito o uso das redes sociais, e por fim, a visdo do
profissional de Recursos Humanos com os futuros processos seletivos diante
da evolucdo tecnolégica em que estamos automaticamente inseridos.
1.1 Recrutamento e Selecdo como subsistema de RH

Dentre as praticas de RH, o subsistema de recursos humanos é a
atividade de Recrutamento e Selecdo de Pessoas, advindas da difusdo e do
desenvolvimento do humanismo e da tecnologia nas organiza¢cbes, marcada
por uma era de invengbes e descobertas, com significante desenvolvimento
nos campos de varias disciplinas que foram bases para os avancos
tecnoldgicos do século XX.

De acordo com Chiavenato (2004), o recrutamento € definido como:

Um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizag&o. E basicamente um sistema de informag&o, por meio da
qual a organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos
humanos as oportunidades de emprego que pretende preencher.
(CHIAVENATO, 2004, p.113)

Em seguida, a selecdo de pessoas € um dos subsistemas de recursos
humanos mais importantes. Depois de efetuado o recrutamento, o préoximo
passo € selecionar o individuo em destaque, ou seja, aquele que estd mais
intimamente ligado com as necessidades do cargo.

Enquanto o objetivo do recrutamento é abastecer o processo seletivo
de sua matéria prima — os candidatos-, o objetivo da selecdo é
escolher e classificar os candidatos mais adequados as necessidades
do cargo e da organizacdo. (CHIAVENATO 2004, p.130)

A fim de se alcancar uma selecédo de sucesso € imprescindivel que o
profissional de recursos humanos tenha efetuado uma analise de cargos
atualizada que auxilie diretamente no recrutamento e garanta uma selecao
correta. E responsabilidade da area de RH planejar e implantar mecanismos
gue garantam um processo de atracdo dos talentos que necessitam bem como
definir e implantar politicas e ferramentas que garantam a escolha dos
profissionais adequados.

Portanto, a selecdo de pessoas é um sistema de escolha, de decisao,

deve acompanhar um padréo ou critério para alcancar certa validade, € entado


http://pt.wikipedia.org/wiki/S%C3%A9culo_XX

1.2

realizada uma selecéo por competéncias que de acordo com Patricia (2006), a
selecdo por competéncias vem ganhando espaco nas organizacdes. Isso
porque através dela se diminui as chances da selecao dar errada, sendo capaz
de medir cada habilidade que os individuos possuem para um bom
desempenho no cargo.

Segundo Chiavenato (2004), a selecdo de pessoas funciona como
uma espécie de filtro que permite que algumas pessoas possam ingressar na
organizacdo, agquelas que apresentam caracteristicas desejadas pela
organizacao, completando as necessidades que o cargo exige.

E importante relembrar que o ser humano € repleto de diferencas,
apresentam condigcbes de trabalho distintas, e caracteristicas individuais
marcantes. Portanto, a variabilidade humana € enorme desde uma ideia até a
um comportamento. E por essas diferencas € que se faz necessario o processo
de selecdo de pessoas, selecionando o que melhor se adeque ao cargo, ou as
caracteristicas que combinam com o cargo.

Ultimamente muito se fala sobre o RH estratégico, um RH que vai além
de suas rotinas de praxe e é capaz de alcancar verdadeiros resultados
transmitindo os objetivos aos colaboradores, tracando metas e colaborando
para que as organizagdes alcancem seus objetivos.

Ainda, sado poucas organizacfes que possuem um departamento de
RH que funcione como uma ferramenta estratégica, ja que muitas vezes na
visdo de seus diretores € desnecessario e oneroso investir em mudancas em
suas estruturas atuais e sem duavida alguma que a tecnologia contribui de
forma muito positiva para o sucesso da area de Recursos Humanos, facilitando

contratacoes, selecao de pessoas, acompanhamento de pessoas e etc.

RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e selecdo deve ser um processo interligado, pois funcionam
juntos. Dificilmente uma empresa recruta se nao pretende selecionar, bem
como nado ha selecdao sem recrutamento. “Recrutamento e selecdo sao
atividades que estdo plenamente interligadas, andam sempre lado a lado e fica
dificil fazer uma separacdo entre elas, embora curiosamente se refiram a

resultados finais distintos.” (ARAUJO, 2006, p. 15). O recrutamento pode ser



interno ou externo, sendo o primeiro feito dentro da propria organizacéo, e o
segundo, no mercado de trabalho.

A maioria das empresas procura utilizar o recrutamento interno, para
encontrar um candidato adequado ao cargo, e também como forma
incentivadora de competicdo sadia entre os colaboradores da organizacéao,
consequentemente cada um melhorando suas funcdes e atividades que sé&o
realizadas, gerando menos custos que o recrutamento externo.

O recrutamento externo é a ferramenta utilizada fora da organizacéo,
atua sobre candidatos externos para submeté-los em processos seletivos. As
fontes de divulgacédo desta sele¢cdo sao feitas por varias técnicas, através dos
meios de comunicacdo como radio, televisao, carros de som e ainda em redes
sociais (Facebook, Whatsapp, Linkedin, e-mail) com anuncios de selecéo e etc.

O processo de recrutamento e selecdo de pessoas é dinamico e
sempre tendendo a aquisicao de informacdes que garantam a melhor escolha
para a empresa. Para Cappelli (2001), o recrutamento terd trés fases: atrair o
candidato, seleciona-lo e fazer contato imediato. E sdo exatamente nesses
processos que as organizacdes estdo encontrando nas redes sociais uma
grande aliada, trazendo informagdes de amplo interesse para a decisdo de
selecionar estes candidatos, observando a imagem que um profissional deve
ter perante o cargo, e se 0s padrdes de conduta se enquadram na vaga a ser
preenchida na organizacao.

Segundo D’Avila; Régis e Oliveira (2010, p. 66),

Todo material coletado no processo de selecdo, nas redes sociais
online, nos bancos de curriculos, ou mesmo nas indicacdes de
terceiros deve ser analisado. Essa analise fundamenta o processo de
recrutamento e selecdo da empresa estudada, pois, por meio dessa
andlise, podem-se direcionar as solicitagbes de vagas aos papéis
sociais de maior aderéncia, aumentando a qualidade da selecéo.
(D’AVILA; REGIS E OLIVEIRA ,2010, p. 66)

Sendo assim com base no maior numero de informacdes obtidas a
respeito dos candidatos, € possivel delimitar agueles que efetivamente se

encaixam na vaga.

1.3 A INFLUENCIA DAS REDES SOCIAIS NOS PROCESSOS DE
RECRUTAMENTO E SELECAO



De acordo com Chiavenato (2004), os avancos tecnolégicos forcam
atualizacdes constantes no mercado em geral, exigindo das organiza¢cbes
grandes adequacdes para que possam atender as necessidades de seus
clientes e a se manterem competitivas, influenciando também o comportamento
das organizacdes e das pessoas que delas participavam, o mundo continua
mudando e as mudancas sdo cada vez mais velozes e rapidas.

Aos poucos, as organizagbes necessitam de agilidade, inovacéao,
multifuncionalidade e mudancas necessarias para serem competitivas e aptas
a enfrentarem as novas ameacas que vao surgindo em um ambiente de
intensas mudancas no processo organizacional.

Portanto, MATTOS (2009), relata que com o advento das redes sociais
que possuem como finalidade as publicacbes de fatos, momentos e as
vantagens de criar relacionamentos, o processo de recrutamento e selecao
ganhou mais uma ferramenta de trabalho se agregando a continuidade dos
processos de entrevistas, avaliacdes técnicas e psicologicas.

Além de ser util para este processo, € um instrumento em que 0O
profissional de recursos humanos passa a utilizar como fonte de informacéo
para permanecer atualizado durante todo o tempo.

O profissional de recursos humanos néo pode se esquecer dos bons
costumes e da ética, sua conduta perante as redes sociais devendo ser neutra,
estando sempre em observancia com suas publicacdes diarias. E importante
ressaltar, que do mesma maneira que as redes sociais € uma ferramenta de
auxilio. Poderé se tornar uma preocupac¢ao para a organizacao.

Conforme Chiavenato (2004), dentro desta explanacdo, as
necessidades da area de recursos humanos s6 aumentam no que diz respeito
as tecnologias, pois varias sao as fungdes desenvolvidas diariamente, o que
exige pratica, rapido acesso e agilidade diante deste exposto, as redes sociais

tém influenciado positivamente o processo de recrutamento e selecao.

A area de Recursos Humanos esta deixando de ser a area voltada
para tras, para o passado e para a tradicdo, e algumas poucas vezes
para o presente para se constituir em uma area aprumada para
frente, para o futuro e para o destino da empresa. Esta é a area de
Recursos Humanos de hoje e de amanha. (CHIAVENATO, 2004,p.50)



2METODOLOGIA

2.1TIPO DE PESQUISA

Para o0 desenvolvimento deste trabalho, foram realizadas
inicialmentepesquisas bibliograficas, utilizando de informacdes relevantes em
diversas fontes disponiveis, tais como livros, revistas, internet dentre outros, e
posteriormente foi realizada uma pesquisa de campo de natureza qualitativa.

Segundo Gil (1999), a natureza qualitativa € obtida através da
interpretacdo dos fendmenos e atribui¢cdes dos significados que sédo béasicos do
processo qualitativo. Ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas.
Sendo analisada de forma descritiva, 0s pesquisadores analisam seus dados

indutivamente.

2.2 PARTICIPANTES

Participaram da pesquisa 08 profissionais de Recrutamento e selecéo
que atuam em empresas de diversos segmentos, tais como: Fabrica de
produtos mobiliarios corporativos,industrias, consultorias ede engenharia
conforme a tabela abaixo. Empresas localizadas nas cidades de Goiania e
Anapolis.

A amostra foi do tipo ndo probabilistica intencional, que visa a subjetividade
nas decisdes do pesquisador, expressando seus pontos importantes. Segundo
Moura e Ferreira (2005), as amostras intencionais caracterizam-se por utilizar
pessoas, que na opinido do pesquisador, tém caracteristicas especificas,

definidas a priori, em que ele deseja ver refletidas em sua amostra.

Quadrol:Carateristicas dos participantes da pesquisa



Empresas Segmento

Participantes

Empresal Fabril Analista de RH
Empresa 2 Comercial Analista de RH
Empresa 3 Consultoria Gerente de RH
Empresa 4 Fabril Analista de RH
Empresa5 Consultoria Ger. de Selecéao
Empresa 6 Industrial Analista de RH

Empresa 7 Construcao civil Coord. de RH

Empresa 8 Industrial Analista de RH

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).

2.3 INSTRUMENTO

Objetivando coletar as informacbes para complementar os conhecimentos
adquiridos através da pesquisa bibliografica utilizou-se como instrumento de

coleta de dados um questionario, pode ser definido Gil (1999, p.128) como:

A técnica de investigagdo composta por um ndmero mais ou menos
elevado de questbes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por
objetivo o0 conhecimento de opinibes, crencas, sentimentos,
interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc.

Como instrumento de pesquisa, foi elaborado um questionario contendo 11
perguntas abertas no intuito de conhecer a percepcdo de profissionais de
recursos humanos sobre o uso das redes sociais no processo seletivo.

Os questionamentos a cerca deste tema se basearam em entender as
principais etapas do processo de sele¢do, os meios que os profissionais de
Recursos Humanos utilizam para divulgacdo das vagas ofertadas, as redes
sociais que sao utilizadas no processo de recrutamento e selegdo, 0s
beneficios que estas redes tém proporcionado para a area, em que etapa do
processo é feito 0 uso das redes sociais, e por fim, a visdo do profissional de
Recursos Humanos com os futuros processos seletivos diante da evolucao

tecnolégica em que estamos automaticamente inseridos.

2.4 PROCEDIMENTOS



Para a aplicacdo do questionario, procuramos contatos de varias empresas
com segmentos diversos, conseguimos éxito através de um grupo na rede
Whatsapp chamado “RH com vocé”, cujos participantes sao profissionais de
Recursos Humanos epor contatos através de e-mail com alguns ex-colegas de
profissao.

Foi realizada uma apresentacdo do trabalho no primeiro contato, onde os
profissionais foram convidados a participarem da pesquisa. Em seguida,
enviamos e-mails com o questionario para a aplicacdoe obtencdo de dados
para andlise. Osquestionarios foram enviados por e-mail para vinte
profissionais da area de Recursos Humanos, porém apenas oito deles

responderam.

2.5 ANALISE DE DADOS

A analise dos dados coletados foi realizada por meio da técnica de andlise de
conteudos descrita por Bardin (1997). As respostas das questdes do
questionario foram transcritas na integra e os relatos verbais foram analisados
e categorizados de acordo com o contetdo. As categorias de analise foram
nomeadas previamente. Assim, apos a coleta de dados, procedeu-se com a
selecdo de trechos de relato de participantes como exemplo das categorias

definidas.

3RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor compreensédo dos resultados, os dados serdo apresentados no
formato de quadros. Para cada categoria pré-definida, sera apresentado um
quadro, com as principais respostas obtidas, a quantidade de respostas, e 0s

exemplos de relatos dos participantes da pesquisa.

Observa-se quadro dois que as redes sociais sao utilizadas pela maioria
das empresas como meio de divulgacdo das vagas, outras anunciam suas
vagas em radios, classificadas e apenas uma nao divulga através das redes
sociais, optando por anunciar no site da propria empresa. Atualmente ainternet,

é utilizada em maior escala, para o recrutamento de pessoal,por ser uma forma



rapida de se encontrar profissionais em varios lugares e com diferentes

caracteristicasnotadas facilmente.

De acordo com Araujo e Garcia (2009), a verdade € que esta poderosa
ferramenta da tecnologia da informag&o tem facilitado bastante o andamento

deste processo, encurtando cada vez distancias e tempo.

Quadro2:Meios mais utilizados para a divulgacao das vagas

Respostas Quantidade Exemplos de Relato

Murais internos, SINE, 6 “Atualmente divulgamos
sites especializados Catho, nos classificados e redes
Empregos.com, jornais sociais”. (E2)
impressos, o popular e Daqui “Usamos a divulgacao por
televisdo Jornal do Meio Dia, meio de radio, jornais,
Jornal Anhanguera, site sites e redes sociais”.

interno e grupos de empregos (E5)

no Facebook.

1 “Blogs, Murais da
empresa Redes sociais”.
(E4)
Sites internos. 1 “Temos um site de nossa

empresanele contém um
link que diz “trabalhe
conosco” nesse link o
candidato deixa seu
curriculum em anexo que
sera avaliado por nossa

psicéloga.”(E7)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).
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Quadro3:Utilizagao de redes sociais no processo de selecao.

Respostas Quantidade | Exemplos de Relato

Utiliza as redes sociais nas 7 “Sim, Muito”. (E1)
divulgacdes. “Sim, toda a divulgagao
é utilizando as redes
sociais de forma
gratuita”. (E3)

N&o utiliza Redes Sociais. 1 “‘Nao”. (E7)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015)

Quadro4: Principais redes sociais utilizadas

Respostas Quantidade [ Exemplos de Relato

Utiliza as redes sociais nas [ “Sim, Muito”. (E1)
divulgacdes. “Sim, toda a divulgagao é
utiizando  as redes
sociais de forma
gratuita”. (E3)

N&o utiliza Redes Sociais. 1 “‘Nao”. (E7)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).

Através dos relatos dos profissionais nos quadros 3, 4 e 5, pode ser
observado que as divulgacdes nas redes sociais séo utilizadas pela maioria dos
profissionais por garantirem um retorno mais rapido, devido ao grande numero
de usuarios que estao conectados e o que é melhor ndo gera 6nus para as
empresas.

Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ele ndo atinge seus objetivos
basicos. O fundamental é que atraia e traga candidatos para serem
selecionados (CHIAVENATO, 2005).
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Quadro5: Retorno obtido através das redes sociais

Respostas Quantidade

Sim. Os candidatos entram em [

contato de forma mais réapida.

Nao, utilizamos redes sociais. [t

Exemplos de Relato

“Sim. Primeiro no
recrutamento, como hoje em
dia a maioria das pessoas
tem acesso a
computador/smarthphone,
ao disponibilizar nossas
vagas em redes sociais,
permite que muitas pessoas
visualizem e encaminhem
curriculos. Depois na
selecdo, podemos avaliar o
perfil do candidato na rede
social”. (E2)

“Sim, através das redes
sociais temos um retorno
mais rapido, a maioria dos
candidatos tem acesso a
esse tipo de ferramenta. A
empresa ndo possui custo
com a divulgacéo, podemos
colocar os dados de forma
clara e objetiva e
conseguimos atingir um
grande publico.” (E6)

“Nao utilizamos somente no
site da empresa, temos
varios candidatos a vaga de
estagio em engenharia e
eles nos procuram através
do site deixando seus
curriculos e isso nos da
varias opgdes de escolha”.
(E7).

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).
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No quadro seis percebe-se que de todas as empresas participantes,
apenas uma ndo anuncia através das redes sociais, as demais utilizam por ser
uma ferramenta mais econdmica.

Segundo Bottoni (2013), o recrutamento passou por uma grande
revolucao nas ultimas décadas. O surgimento das redes sociais revolucionou a
eficiéncia dos processos seletivos e tem trazido varios beneficios. Dentre os
pontos destacados pela autora o compartiihamento espontdneo das vagas

ajuda muito na divulgacéo dela e na atracdo de candidatos.

Quadro6: Etapa do processo de selecdo em que sao utilizadas as redes

sociais.
Respostas Quantidade Exemplos de Relato
Divulgacéo das vagas. 5 “Na divulgacgéo das
vagas, assim que recebe
o perfil da vaga”. (E1)
Recrutamento, devolutivas. 2 “‘Recrutamento externo e
devolutivas”. (E2)
Triagens de curriculos. 1 “Na triagem dos
curriculos recrutamento”.
(E8)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).

No quadro a seguir sobre a confiabilidade das informacdes do candidato obtidas
na pagina das redes sociais, todas as empresas fazem a confirmacdo das
informacdes posteriormente com um maior detalhamento, por ndo serem

totalmente confiaveis.
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Quadro7:Confiabilidade das informacfes dos candidatos nas redes sociais.

Respostas Quantidade | Exemplos de Relato

As informacdes analisada no 7 “Checagem nas referéncias
perfil do candidato nas redes profissionais posteriormente
sociais ndo sera um critério de a triagem curricular e
eliminacéo do candidato, mas é conferéncia dos

uma ferramenta a mais de comprovantes de

analise do seu perfil profissional. experiéncia”. (E3)

Essas informacdes serdo

confirmadas no decorrer do “E uma ferramenta a mais
processo seletivo. de analise do candidato.
Essas informagdes serdo
confirmadas no decorrer do

processo seletivo”. (E4)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).

Conforme as opinides dos profissionais coletadas no quadro oito quanto aos
pontos positivos e 0s negativos do uso das redes sociais no processo de
recrutamento e selecdo podem ser destacados como ponto positivo: ser um
servico gratuito que garante um grande numero de curriculos em um curto
periodo e o negativo: é que como todos tem acesso a essas vagas muitos
destes curriculos ndo se encaixam ao perfil das mesmas.

Berni (2012) destaca a rapidez de acesso aos grandes grupos e assertividade
nas acdes como pontos positivos do uso das redes sociais nos processos de
selecdo. A autora ainda alerta que nem tudo sdo rosas, um dos pontos
negativos € que as empresas ficam bastante expostas a reclamacdes e criticas
feitas por alguns candidatos e isso pode causar constrangimentos para a

empresa contratante.



Quadro8: Pontos
Respostas

Aspectos positivos e que aparecem
varias pessoas altamente qualificadas
para a prestacao de servi¢cos, aspecto
negativo e qualquer pessoa pode
estar enviando seu curriculo e as
vezes nN&o seja 0 que estamos
procurando.

Quantidade
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DOSitivos e negativos do uso das Redes Sociais.

Exemplos de Relato

“Positivos: Nao tem
custo, retorno rapido,
recebimento de um
namero significativo
de curriculos, entre
outros”.

Negativos: Como
todos tem acesso a
vaga, recebemos
curriculos que as
vezes nao tem
qualificacéo para tal
vaga, e isso pode
“enrolar’ o processo”.
(E2).

“Positivo: retorno
imediato, perfil dos
candidatos,
praticidade de
anunciar. Negativo:
nao vejo aspecto
negativo”. (E4)

“Um dos aspectos
positivos é a
verificagdo dos dados
dos candidatos que
séo selecionados no
site interno, aspecto
negativo e qualquer
pessoa pode estar
enviando seu curriculo
e as vezes ndo seja o
gue estamos
procurando”. (E7)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).

Na opinido dos profissionais de RH no quadro abaixopercebe-se um

certo otimismo quanto ao futuro dos processos de R&S ja que a tendéncia é

ser cada vez mais agil e assertivo, ja que a tecnologia vem contribuindo cada

vez mais em facilitar as trocas de informacdes, criando ferramentas que

reduzem custos e o0 tempo gasto Nos processos.
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Quadro9: Futuro dos processos seletivos diante da evolucao tecnoldgica.

Respostas Quantidade Exemplos de Relato

Com toda essa tecnologia, 8 “Acredito que em 5 anos
ira4 ficar cada fez melhor e, nao teremos mais curriculo
mais pratico para executar impresso, que teremos
todos os processos. apenas sites e plataformas
gue fardo a triagem e
armazenardo os curriculos.
Isso ja acontece em varias
empresas de consultoria e
empresas privadas. A
tendéncia atual é essa, de
minimizar o tempo de

triagem”. (E3)

“‘Penso que teremos mais
facilidade e agilidade nos
processos de R&S”. (E5)

Fonte: Pesquisa de Campo (2015).

De acordo com os dados obtidos através do questionario, e com asideias de
autores renomados como (CHIAVENATO, 2004;MATTOS, 2009), foi possivel
compreender como uso das redes sociais no processo de recrutamento e
selecdo tem contribuido com as divulgacdes de vagas e a atragdo de um maior
ndamero de candidatos devidoao facil acesso dos usuarios destas redes, na
Otica dos profissionais de RH, isso simboliza redugdo de custo, tempo e
burocracia em todo o processo, pois esses canais de informacéo virtuais, como
o Twitter, Facebook e Linkedin influenciaram significativamente de forma
positiva dentro do processo de recrutamento e selecdo tornando-o mais pratico,

preciso e inovador.
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CONSIDERACOES FINAIS

Através desta pesquisa foi possivel observar e entender melhor como as
redes sociais vem ganhando espaco nas organizacdes como uma ferramenta
em seus processos de recrutamento e selecdoos indicadores apresentados
através da pesquisa aplicada e teo6rica com ideias dos autores citados, foi
possivel compreender melhor o uso das redes sociais neste processo e como é
feito o uso destas redes, baseando-se na Otica dos profissionais entrevistados
que, aderiram a este método que apesar de recente, pode simbolizar reducéo
de tempo, de custo e menor burocracia nos processos de R&S,divulgando as
vagas através dos canais de informacdes virtuais, comoFacebook e Linkedin.
Como em toda pesquisa cientifica, sugiram algumas limitacdes que acabaram
impactando negativamente, como o0 namero de profissionais contatados e o
namero de profissionais que responderam 0s questionarios enviados por e-
mail, a falta de informacdes bibliogréficas devido se tratar de um tema recente
e pouco abordado, que mesmo estando presentes ndo impediram que o estudo
fosse concluido.

Poderia ser interessante para estudos e pesquisas futuras, a analise das
diferencas entre os usuarios homens e mulheres, quais séo as informacgdes de
maior relevancia observadas nos perfis dos candidatos, ou ainda, quais dos
géneros obtém maior éxito nos processos de recrutamento e selecdo. Poderia
ser feito um estudo sobre como é possivel saber se um candidato omite suas
reais caracteristicas pessoais e profissionais a fim de se promover em um
processo de recrutamento e selecdo e também sobre as entrevistas online

realizadas via Skype muito utilizadas pelas grandes empresas atualmente.

ABSTRACT

This research aimed to analyze the new recruitment and selection practices of
people, who due to the emergence of social networks and other technologies
involved in this area, which suffered major changes in its processes. To this
end, we seek to better understand what is perception of professionals on the
use of these networks and how these innovative tools are contributing in the
processes of R&S as methodological procedures were used to obtain
bibliographic information as accurate and response performed a qualitative
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oriented field research in order to identify the use of social networks in the
selection process the most used social networks and requested in the
recruitment and selection processes, as well as the advantages and
disadvantages. The main results are facilities that provide networks as:
reduction of time in search of candidates, reduction of cost in the recruitment
and selection processes and receiving fast resumes. Consequently as a result
obtain completion of the changes and identify what are the best options to be
used in procedures for recruitment and selection of people.

Keywords: Social Networks, Recruitment Selection. Changes. Innovations.
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APENDICE A

Questionario

Este questionario destina-se a uma pesquisa de cunho académico, cujo tema
€: Selecdo de pessoas: O impacto da tecnologia nos processos de Selecao, o
gue mudou com a invencao das redes sociais.

INSTRUCOES: O questionario possui 11 questdes abertas, visando coletar
informacdes para entendermos a opinido dos profissionais de RH atuantes em
R&S.

Dados da Empresa

Nome da Empresa:
Localizacdo:
Area de atuacéo:
Dados do Participante
Nome:

Cargo:

01.Quais séo as principais etapas do processo seletivo da empresa?

02.Quais sé&o os meios mais utilizados para divulgagéo das vagas no mercado?

03.A empresa faz uso das redes sociais no processo de Recrutamento e Selecao?

04.Em caso afirmativo, quais sdo as redes sociais utilizadas no processo de

Recrutamento e Sele¢&o?
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05.Em sua opinido, o0 uso das redes sociais tem trazido retorno para a empresa
em seus processos de sele¢do? Que tipo?

06.Para qual tipo de vagas tém sido utilizadas as redes sociais?

07.Em qual etapa do recrutamento e selecdo a empresa faz uso das redes
sociais?

08.Quais séo as informacdes analisadas no perfil do candidato das redes sociais?

09.Como vocé avalia a confiabilidade dessas informagdes?

10.Cite os aspectos positivos e negativos da utilizacdo das redes sociais nos
processos de selecéo.

11.0 que vocé pensa sobre o futuro dos processos seletivos diante da evolugéo
tecnologica em que estamos vivendo?
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