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AS REDES SOCIAIS COMO FERRAMENTA NO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS
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ResumoEste artigo tem como objetivo apresentar o reswaltdel uma pesquisa qualitativa de cunho
exploratdrio, por meio de um questionario de petgsrsemiestruturadas que buscou nas respostas
dos sujeitos verificar a percep¢ao das agénciasrdprego que prestam servigos de recrutamento e
selecdo para as grandes empresas da cidade quanis@das redes sociais durante o processo de
recrutamento e selecdo de pessoas. Foram enviaidos formularios para cinco renomadas
agéncias de empregos localizadas na regido de Uleinsendo assim, possivel constatar que todas
as agéncias entrevistadas utilizam as redes soaaimo uma ferramenta no processo de
recrutamento e selecédo de pessoas. A base tedreaupstentou a analise dos dados foi a definicao
dos termos recrutamento e selecdo de pessoas, sedess, destacando-se a influéncia das redes
sociais no processo de recrutamento e selecaoir@ipal aspecto que implicou na construcédo do
estudo foi 0 uso das redes sociais como uma femrantpie influencia o processo de recrutamento
e selecéao.

Palavras-ChavesRecrutamento e selecdo. Redes Sociais. Agénciapiego.

1 INTRODUCAO

Atualmente, a tecnologia esta inserida de tal fonmdia a dia das pessoas que acaba afetando
suas escolhas e até mesmo sua imagem profissiérmaireeste motivo que algumas organizacdes na
hora de realizar o processo de recrutamento edselestdo buscando mais informacdes de seus
candidatos nas redes sociais, com 0 objetivo décagrsuas caracteristicas psicoldgicas, valores,
interesses, preconceitos, ambicdes entre outrasydaridades da sua personalidade.

Com o intuito de compreender como as redes sog@isem representar uma ferramenta no
processo de recrutamento e selecéo de pessogstivamberal desse estudo foi analisar a influéncia
das redes sociais no processo de recrutamentegdsetendo como questionamento as vantagens e
desvantagens desta ferramenta no processo deareenib e selecao de pessoas.

O artigo foi estruturado em quatro etapas. A pnienéase traz o referencial tedrico. A fase
seguinte apresentou o meétodo de pesquisa utilizddoterceira fase buscou-se realizar uma
apresentacao e andlise dos dados levantados.iMa éliapa, foram feitas as consideracdes finais,
juntamente com as limitacGes e sugestdes pardhosaturos.
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2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Toda tomada de decisdo requer critérios que coastita veracidade de seus resultados e
garantam a escolha correta. No ambito organizaicgasie processo se inicia por meio do
recrutamento e selecdo que se apresenta como ypoatamte ferramenta no processo de reter e
selecionar profissionais que se encaixam aos vbfetistratégicos da organizacao.

De acordo com Franca (2012, p.29),

o recrutamento e a selecdo devem estar interligadsfratégia de negocios da empresa. Se
a empresa esta necessitando passar por mudangas oenovacgdes, ela devera buscar e

atrair pessoas com potencial. Se ao contrarica-sf@tde uma empresa conservadora e
enrijecida, o perfil do profissional que ela neitass sera outro.

Se bem explorado o processo de recrutamento eéisefiecorganizacdo, pode se tornam uma
fonte de vantagem competitiva.

Para Birrer et al (2011), o recrutamento e selegipessoas sao atividades interligadas, pois
funcionam juntos. Uma vez que raramente uma orgea recruta se ndo tem a intencédo de
selecionar, bem como nédo ha selecdo sem recrutament

Recrutamento e selec¢éo séo atividades que estéampate interligadas, andam sempre lado
a lado e fica dificil fazer uma separacédo entres,etanbora curiosamente se refiram a
resultados finais distintos. (ARAUJO e GARCIA, 200912).

Apesar de serem processos codependentes o reantagrgelecédo sao diferentes entre si.

Segundo Souza, Z. e Souza V. (2013), o recrutanserdgpresenta como um conjunto de técnicas
e procedimentos que busca atrair profissionaisy@hknente qualificados com o intuito de abastecer
0 processo seletivo para uma determinada vaga eroata organizacao.

O recrutamento est4 ligado as atividades de atmg¢dentificacdo de um grupo de candidatos

entre 0s quais, posteriormente, serd escolhido ama pcupar determinada funcdo dentro da
organizacdo. (ARAUJO e GARCIA, 2009)

Para Bohlander; Snell e Sherman (2009, p. 76),

0 recrutamento € o processo de localizar e incantiandidatos potenciais a disputar vagas
existentes ou previstas. Durante esse procesga;gennformar plenamente os candidatos
sobre as qualificagbes exigidas para o desempeamisardo e as oportunidades de carreira
gue a empresa pode oferecer aos funcionarios. €hgiienento de determinada vaga por
alguém de dentro ou fora da empresa depender&pandbilidade do pessoal, das politicas
de recursos humanos e dos requisitos do cargopeesarchido.

O papel do recrutamento é divulgar e oferecer vagasercado de trabalho, para as pessoas que
buscam recolocac¢édo ou promocéo profissional.

O recrutamento pode ser interno, que é aquele queeodentro da organizagdo com 0s
profissionais que ja fazem parte do quadro fund¢idaaempresa, ou externo, em que se busca por
novos profissionais que estado disponiveis no merdadrabalho.

Conforme Souza, Z. e Souza, V. (2013), o processmecrutamento interno traz vantagens e
desvantagens de acordo com a Figura 1:
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Figura 1 — Aspectos do recrutamento interno

Vantagens Desvantagens
* Rapidez; * Prejuizos provocados por ruidos |na
* Custo Reduzido; comunicagcdo com o0 empregado

« Aproveitamento do potencial e estim|  reprovado;
ao desenvolvimento do pessoal “pr{* Aumento na competitividade entre areas
da casa”; devido a cooptacao de candidatos sem o

+ Incentivo a retencdo dos profission, ~ consenso das partes envolvidas;
com alto potencial e que agregam val* Bloqueio as novas ideias, experiéncias e

« Criacdo de condicbes caracterizal €xpectativas (* sangue novo”);
pela estabilidade e reduzida mudal® Reforco da “conserva cultural”;
ambiental; * Fortalecimento da rotina vigente;

» Esforgos reduzidos para a socializaie Auséncia da absor¢cdo #e@ow howde
organizacional de novos membros I concorrentes;
novos locais de trabalho, no caso|e Manutengdo do patriménio humano |da
aprovacao de empregados; organizagéo vigente.

* Recrutamento em nivel elevado
gqualidade, pois os candidatos ¢
pessoas “da casa”’

Fonte: Souza e Souza (2013).

Ao realizar o recrutamento interno a organizaga@bagyerando expectativas de crescimento
entre seus profissionais e pode utilizar estarfegrda como um agente motivacional.

Porém, quando ndo ha interessados ou 0s inscétopreenchem as exigéncias da vaga, entao,
se torna necessario realizar um recrutamento extern

Almeri, Martins e Paula (2013, p. 79) saliente que,

0 recrutamento externo se baseia na busca pordedoslino mercado de trabalho, com os
requisitos basicos para o perfil da vaga e a diggoem se adequar a empresa busca por
candidatos € feita através de agéncias de empxgandicacdo de candidatos por
funcionarios da prépria empresa, de contatos caocas;0es de classe ou sindicatos, de
cartazes e anuncios colados na portaria de empdesapntatos com universidades, de
viagens de recrutamento em outras localidadesivdégdcdo em jornais e revistas, de sites
de vaga de emprego e também de banco de dadoéptammmpresa onde os curriculos séo
enviados por e-mail ou cadastrados no espaco contardenominado “trabalhe conosco”
nos sites da organizacéao.

O recrutamento externo consiste na busca de poofess qualificados e disponiveis no mercado
gue se encaixem nos requisitos basicos da vaga.
Segundo Franca (2012) o recrutamento externo tanténvantagens e desvantagens que
devem ser avaliadas, levando em consideragéo o ntoram que a organizagao esta vivenciando.
A Figura 2 resume essas vantagens e desvantagens
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Figura 2 — Aspectos do recrutamento externo

Vantagens Desvantagens
* Possibilidade de inclusdo de noye O recrutamento externo € mais custpso
e demorado, porém ele permite trazer
novas expertises para organizacao.

personalidades e talentos;
* Possibilidade de inovagdo
composicao das equipes de trabalho
» Possibilidade de atualizag&o no estil

nas tendéncias do mercado.

Fonte: Franca (2012)

ApoOs a fase de recrutamento realiza-se a sele@oatmlidatos que possuem as competéncias
necessarias para ocupar o cargo.

Chiavenato (2009) define selecédo como “a escolh@odoem certo para o cargo certo, ou mais
amplamente, entre os candidatos recrutados, aguels adequado ao cargo existente na
organizacdo”. Pode-se dizer entédo, que a seleg¢@ist® na escolha do profissional que ira ocupar a
vaga disponivel.

O processo de selecdo consiste em um conjunto tteloséutilizados para escolher dentre os
profissionais recrutados o mais apropriado paranufger a vaga disponivel. (LACOMBE, 2005).

Neste sentindo, cabe salientar o surgimento darniet e das redes sociais que vem
revolucionando as formas de recrutar e selecioassgas, tema que sera abordado nos proximos
topicos.

3 REDES SOCIAIS

Diante do cenéario de globalizacdo e das transfdieg|age modernizacdes dos aspectos
tecnoldgicos, as redes sociais se apresentam coracmava forma de comunicagéo e socializa¢ao
entre os individuos.

O século XXI vem proporcionando novas ferramengmsamunica¢do, que tem o intuido de
aproximar e fortalecer a interacao entre as peggwaseio da internet. (COELHO, 2011).

Desde entdo, percebe-se a rapida desenvolturadizs de comunicacéo na sociedade, onde
cada vez mais, as atividades do cotidiano das aeestdo sendo desenvolvidas em torno de
uma rede social. (HIKIJI, 2014, p.19).

A dinamica das redes sociais se apresenta comanameira mais pratica e rapida de se trocar
e obter informacdes, permitindo a seus usuériaotgato com pessoas de diversos lugares do mundo
sem precisar sair de casa.

Afonso (2009, p.31) define redes sociais como “deanrepositérios de informacgdes, em que
milhdes de pessoas com objetivos comuns compartileaperiéncias de vida de maneira
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colaborativa e espontanea”, assim, pode-se dizelaguedes sociais representam um conjunto de
pessoas que estdo conectadas via internet paddidvalores e interesses comuns.

Para Tomaél, Alcara e Chiara (2005, p. 93), “agsegbciais constituem uma das estratégias
subjacentes utilizadas pela sociedade para o ctithparento da informacdo e do conhecimento,
mediante as relacdes entre atores que as integfamédes sociais podem ser utilizadas tanto para
fins pessoais quanto profissionais.

Capra (2002, p.262) salienta que,
na era da informacéo na qual vivemos as funcdespeoressos sociais organizam-se cada
vez mais em torno das redes sociais. Quer se demtegrandes empresas, do mercado
financeiro, dos meios de comunicacdo ou das now&Oglobais, constatamos que a
organizacdo em rede se tornou um fendmeno socpdriante e uma fonte de critica de
poder.

Neste contexto, percebe-se que a tecnologia das sediais estd modificando a maneira como
os individuos e as organizacgdes se relacionanoysando uma nova ferramenta estratégica para as
organizagbes na busca da vantagem competitiva, poisa comunicagdo eficaz constitui a
disseminacéao de conhecimento e 0 sucesso orgamaci

Dentro das organizacGes as redes sociais podemtikesdas em diversas areas como, por
exemplo, no setor de recursos humanos no processectutamento e selecdo tema que sera mais
explorado no préximo topico.

31 A INNFLUENCIA DAS REDES SOCIAIS NO PROCESSO DEEGRUTAMENTO E
SELECAO

A influéncia das redes sociais no ambiente orgammpal e uma realidade recente. Esta
tecnologia vem aprimorando os processos adminisigatlas organizacoes.
Segundo Gulini (2014, p. 35),

ao longo dos ultimos anos, as redes sociais vémaido a atencdo das empresas quanto ao
uso no ambiente corporativo, observou-se que est@nfienta, além de agilizar os processos
internos é possivel potencializar a vantagem cathzet

No ambiente organizacional, as redes sociais pagemtilizadas como ferramenta corporativa
em diversos setores, como por exemplo, na areecdesps humanos em que ja utiliza esta vantagem
tecnoldgica no processo de recrutamento e selegfessoas.

De acordo com Birrer et al (2011), o uso das rsgegis No processo recrutamento e selecao
auxilia na identificacdo de tracos de personalidgade os candidatos buscam esconder em praticas
convencionais de recrutamento e selecéo.

Segundo Afonso (2009, p. 95),

as Redes Sociais tornaram-se uma excelente fontdalmacdes sobre pessoas. Ja4 que ao
se cadastrar em uma rede social, o usuario degagiter uma série de informag6es pessoais
e profissionais, descrevendo quais 0s seus pomidssf fracos, seus hobbies, suas

habilidades, suas opiniées e seus gostos
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E por meio da analise do perfil do candidato ndesesociais que as organizacdes ja buscam
realizar a primeira etapa do processo do recruttmeeselecdo dos profissionais.

Conforme Bierrer et al (2011, p.7) “este processmrasenta uma das mais atuais, Uteis e
dindmicas aplicacdes das tecnologias de informag&@tmminio da gestao de pessoas”. Pode-se dizer
gue as redes sociais estdo modificando a manesa decrutar e selecionar pessoas, e portando os
profissionais precisam estar atentos a essas idesag

Afonso (2009, p.93) salienta que,

o simples fato de que as pessoas cadastradas emedmaocial possuem o minimo de
conhecimento de tecnologia exigido em qualquer esgpnos dias atuais até mesmo, o fato
dessas pessoas estarem “plugadas” nas mais nadéstés e inovacdes, € o que atraem a
atencdo e, consequentemente, a busca pelas amegsudamento e selegdo das empresas.

As redes sociais se tornaram uma vitrine de piofiass para as organizacdes, na busca do
candidato ideal.

Atualmente, as redes sociais mais utilizadas peigenizacées no processo de recrutamento e
selecéo sdo o Facebook e o Linkedin.

O Facebook e um site de relacionamento que agneig@spor meio da interacdo de mensagens,
post, comentarios e jogos, sendo considerado aded®ior destaque na internet. As organizagfes
utilizam o Facebook para a divulgacdo de novassvdgaemprego, por meio da criacdo de uma
Fanpage da empresa ou em grupos especializados@gadao de vagas.

O Linkedin é uma rede social que ja foi criada pgua os profissionais divulgassem seus
curriculos e experiéncias profissionais.

Segundo Afonso (2009, p. 97),

a Rede Social Linkedin, € um dos exemplos que feeos esforgos em perfis profissionais,
onde os usuarios divulgam seu curriculum vitaes serperiéncias pelas empresas que
passaram e até mesmo suas recomendacdes vindasrake grofissionais com que ele ja

tenha trabalhado.

O Linkedin é considerado a maior rede profissia@lmundo na internet, por isso e muito
importante que seus usuarios mantenham o perfpieatualizados, para assim conseguir aproveitar
as oportunidades.

Diante do exposto, observa-se que a tecnologiaaties sociais estd presente no ambiente
organizacional, e constitui uma vantagem compatipiara o setor de recursos humanas, ja que torna
0 processo de recrutamento e selecdo mais rapiames custoso.

4 METODOLOGIA

Este artigo é resultado de uma pesquisa qualitdé\canho exploratdria e descritiva, que buscou
por meio de um questionario de perguntas semiasaddas, analisar a percep¢ao dos profissionais
de recursos humanos quando ao uso das redes socraiderramenta no processo de recrutamento
e selecéo de pessoas.

Os sujeitos para a pesquisa foram profissionajgoresveis pelo processo de recrutamento e
selecéo de agéncias de emprego, “A”, “B”, “C”, “DE”, localizadas na cidade de Joinville/SC, cuja
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funcdo é ocupada por psicologos ou especialistescdesos humanos, com o objetivo de identificar
a influéncia das redes sociais no processo detamcemto.

A coleta de dados para a andlise se deu por meiondfrmulario de perguntas individuais
semiestruturado, conforme anexo, contendo seig@psgesle multipla escolha, com o objetivo de
verificar se as redes sociais ajudam no processecdgamento e selecao. O formulario foi enviando
a oito agéncias de emprego da regido de Joinv@lei$a e-mail no periodo de 10/06/2015 a
17/06/2015, os formularios foram devolvidos porcoilestas agéncias, também via e-mail e, estes
foram analisados e interpretados para elucidaoblgma levantado.

5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS

Apés analise das respostas do questionario, fosiyeals verificar como a internet vem
influenciando a vida profissional de seus usuafais, este que enfatiza a ideia de que a exposi¢cao
da vida pessoal nas redes sociais seja algo nafgdi@ a constru¢do de uma carreira profissional.

Diante deste cenario, foi possivel verificar porart®d questionario aplicado nas cinco agéncias
selecionada, que todos os profissionais respors@esd processo de recrutamento e selecado sédo
unanimes em responder que utilizam as redes sawamocesso de recrutamento e selecdo de
pessoas, buscando além de identificar as compat&iécinicas dos candidatos, também verificar suas
competéncias comportamentais, por meio da an@seahteudos postados nos perfis dos candidatos
em suas redes sociais.

Neste sentido, percebe-se que a exposicao desaeaatsvida pessoal nas redes sociais, acaba
desclassificando um candidato para a vaga de empaetes mesmo de uma entrevista formal, visto
gue as agéncias acabam se desinteressando pdld@edndidato ao verificar sua conta nas redes
sociais, pois acabam levando em consideracdo a&mgge o candidato faz de si mesmo nas redes
sociais.

Quanto aos sites que eles mais utilizam para cansig¢ dados ou divulgacéo de vagas, todos
0s entrevistados, enfatizaram que utilizam todoseaiss disponiveis pelas redes sociais para auxilia
no processo, exemplos que podem ser citados séxkedin, Facebook e site institucional.

Evidenciou-se também que todos os entrevistadosidemam as redes sociais como uma
ferramenta importante no processo de recrutameseteedo, levando em conta que as redes sociais
se tornaram um meio de comunicacéao rapido e efadém de menos custoso.

6 CONCLUSAO

A pesquisa desenvolvida teve como objetivo anabsaaspectos atribuidos ao uso das redes
sociais como ferramenta no processo de recrutameesgt®cao de pessoas, utilizando-se para isso de
um questionario semiestruturado contendo seis @eesie multipla escolha conforme anexo, que foi
aplicado em cinco profissionais de recrutamentoelecdo, de agéncias de emprego “A”,
“B”,”C",”D","E", escolhidas aleatoriamente, local&mlas na cidade de Joinville/SC. Emergiram nas
respostas destes sujeitos que as redes sociaisrfanc como uma ferramenta de recrutamento e
selecdo de pessoas, e que elas influenciam o pmdesscolha dos candidatos.
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Percebe-se, que para estes profissionais as retlas sepresentam uma ferramenta importante
no processo de recrutamento e selecdo, auxilias@oselecionar os melhores candidatos.

No entanto, para além do conhecimento técnicogedtig de pessoas ou de sua viabilidade, os
aspectos subjetivos do tema sédo de grande imp@tanque faz repensar as estratégias que vem
sendo desenvolvidas frente ao processo de recrntameelecdo de pessoas.

Assim, os profissionais que estdo em busca de yoaumidade precisam ter o senso de
direcionamento e identidade profissional, voltaadatencdo necessaria por parte do que expde em
suas redes sociais, evitando a exposicado desngaessa

Vale ressaltar, a motivacdo e satisfacdo para krzaedao deste estudo, porque se pode
compreender a relevancia que as redes sociais poglem®sentam na imagem profissional dos
individuos.

Para futuras pesquisas, acredita-se ser relevapés, analisar os aspectos que envolvem o
processo de recrutamento e selecdo de pessodar aganudancas tecnologicas que configuram a
atualidade.
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SOCIAL NETWORKS AS TOOL IN THE RECRUITMENT AND SELE CTION PEOPLE
PROCESS

Abstract This article has the purpose to expose the resu#t qualitative research of exploratory
nature, through a semi-structured questionnairet ttaught in the subject's answers verify the
perception of the employment agencies that progidetruitment and selection services for large
companies in the city when it refers of social rmeks during the process of recruitment and sel@ctio
of people. It were sent five forms to five reputadinployment agencies located in Joinville region.
The theoretical basis that supported the data asialyas the definition of the terms recruitment and
selection of people, social networks, highlightimg social networks influence in the recruitmerd an
selection process. The main aspect that involvedanstruction of the research was the use of socia
networks in the recruitment and selection process.

Keywords:Recruitment and selection. Social networks. Empéoyragency.
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ANEXO
Questionario

Este questionario tem o objetivo de identificarose profissionais de recursos humanos, estao
utilizando as redes sociais como uma ferramenf@oesso de recrutamento e selecéo de pessoas.

Estou a disposicdo em caso de davidas.

Francislaine Dias Inacio
Francislaine.inacio@gmail.com

1) Vocé utiliza as redes sociais no processo detauoento e selecdo?

()Sim
( ) Nao

2) Quiais sites vocé mais utiliza no processo deit@mento e sele¢cao?

( ) Linkedin

( ) Facebook

( ) Site Institucional

( ) Todas as alternativas

3) Vocé considera as redes sociais uma ferramepiariante no processo de recrutamento e
sele¢éo?

()Sim
( ) Nao

4) Vocé consulta o perfil dos candidatos nas redemis?

()Sim
( ) Nao

5) Vocé leva em consideracdo os conteudos pospedas candidatos?

() Sim
( ) Néao

6) O que vocé avalia no perfil dos candidatos edes sociais?

( ) Experiencia
( ) Rotatividade
( ) Competéncias Técnicas
( ) Todas as alternativas
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