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1 INTRODUCAO

Visando superar as expectativas e exigéncias do mercado e de consumidores, as
organizagbes buscam constantemente, inovagdo, qualidade, criatividade, exceléncia e
agilidade dentre as alternativas que as auxilie a se manterem competitivas no mundo dos
negdcios. Neste sentido, € de suma importancia que as organizag@es invistam em seu capital
intelectual buscando recrutar e selecionar profissionais que atendam as exigéncias e
transformacdes propostas pelo contexto contemporaneo (BIRRER et al, 2012).

E interessante, no entanto, observar que o processo de encontrar profissionais
qualificados para as vagas disponiveis em uma organiza¢do consome muito tempo e no caso
de urgéncia, as contratacbes podem ser precipitadas e inadequadas. Diante disso, 0
recrutamento e selecdo vém ganhando um destaque maior se comparado com épocas
anteriores devido ao fato de haver um grande nimero de candidatos para ocupacéo das vagas
em aberto, sendo assim necessario um processo cada vez mais estratégico a fim de encontrar
candidatos que atendam as necessidades das vagas (BANOV, 2010).

Urge, agora, que uma vez que as redes sociais possuem muitas opcdes para 0
preenchimento dos perfis individuais, as informacgdes disponiveis sobre uma Unica pessoa
podem ser acessadas por todos, desta forma, muitas empresas vém realizando seus processos
seletivos utilizando as redes de relacionamento para descobrir detalnes que ndo seriam
possiveis através da entrevista individual (CEMBRANEL et al, 2010).

Publicacdes recentes feitas pela UOL (2011), G1 (2012) e RHPORTAL (2012)
evidenciam que as empresas utilizam-se das midias sociais dos candidatos para avaliar a
capacidade de relacionamento, maturidade, valores pessoais e etc. Um estudo feito pela
revista ISTO E (2010) afirma que essas capacidades sdo avaliadas antes mesmo das
competéncias tradicionais como formacdo académica, lingua estrangeira e experiéncia
profissional. Ainda segundo a revista um tergo dos entrevistadores sempre verifica o perfil
dos candidatos nas redes sociais antes de qualquer contratacdo. A revista aponta também que
o0 Brasil é o pais onde os empregadores mais utilizam as redes sociais para recrutamento e
selecdo de pessoas.

Nesse contexto, a rede de relacionamento dos candidatos deve ser valorizada tanto
pelas empresas como pelo proprio candidato que podera utilizar-se dessas para mostrar seus
talentos, suas preferéncias, qualidades e expor suas ideias para quem interessar. Tendo por
base 0 contexto apresentado, este estudo tem como problema de pesquisa a seguinte questdo:
Qual a influéncia da analise do perfil do candidato nas principais redes sociais no processo de
selecdo de pessoas?

A definicdo de objetivos é fundamental para responder ao problema de pesquisa.
Portanto, tem-se neste estudo como objetivo geral: Analisar a influéncia do perfil do
candidato nas redes sociais para 0 processo de selecdo de pessoas nas empresas de grande
porte associadas ao Sindicato das Industrias Metallrgicas, Mecéanicas e de Material Elétrico
de Caxias do Sul/RS - SIMECS. Para se atingir este objetivo geral de pesquisa, foi necessaria
a formulacgéo de objetivos especificos que auxiliaram na conducéo da pesquisa: (1) Identificar
o perfil da amostra, (2) Verificar se empresas da amostra utilizam as redes sociais na analise
do perfil do candidato no processo de recrutamento e selecdo; (3) Descrever 0s requisitos
passiveis de analise nas redes sociais para o processo de recrutamento e sele¢éo.

A relevancia deste estudo esta fundamentada através da importancia do papel das redes
sociais na tomada de decisdo nos processos de recrutamento e selecdo. A tendéncia é que as
organizagOes utilizem cada vez mais a web para avaliar o perfil dos candidatos. Visto isso, €
importante observar que as ferramentas de rede social on-line sdo Uteis na oferta e busca por
emprego, mas tambem podem prejudicar o candidato a vaga que tiver algum conteudo
negativo adicionado ao seu perfil.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceitos e Tipos de Redes Sociais

As redes sociais permitem a troca de informagfes, o compartilhamento de videos,
fotos, audios e mensagens entre seus usuarios. Blogs e plataformas como Facebook, witter,
MySpace e Linkedin sdo os principais canais que permitem ao usudrio inserir informacdes
que podem ser facilmente exploradas e compartilhada (MAYFIELD, 2008; RECUERO, 2009;
SINHA et al, 2012).

Em geral, Mayfield (2008) destaca que as redes sociais podem ser compreendidas
como um grupo online que possuem as seguintes caracteristicas:

a) Participacdo: promovem a participacao entre usuarios da internet.

b) Abertura: permitem que os usuérios utilizem esta plataforma como liberdade de
expressao sobre diversos problemas na sociedade. Isso acontece através de
votacdo, compartilhamento de informagdes, bem como opinides.

c) Conversacdo: sdo excelentes meios para se comunicar com outras pessoas de
forma répida.

d) Comunidades: permitem a criacdo de varias comunidades para comunicar de
forma eficaz.

e) Conectividade: A maioria permitem conexdes com outros sites atraves de links,
recursos e pessoas.

Dentre as funcionalidades, as redes sociais possibilitam ao usuério: (1) construir um
perfil pablico ou com restricBes especificas através de um sistema; (2) organizar uma lista de
outros usuarios com quem compartilhar uma conexao; e, (3) visualizar e percorrer tanto sua
lista de conexdes como também a das outras pessoas do sistema. A natureza e a denominacao
dessas conexdes podem variar de acordo com o site (BOYD; ELISSON, 2008).

As cinco redes sociais mais acessadas do mundo, de acordo com um ranking recente
publicado na EBizMBA (2013) sdo Facebook, Twitter, Linkedin, Pinterest e MySpace. O
quadro abaixo traz as caracteristicas dessas redes sociais:

Rede Fundacdo Caracteristicas

Tem como objetivo oferecer a possibilidade de uma maior partilha e proximidade
entre as pessoas para que ao aumentar o fluxo de informacgdo, a comunicacdo se

Facebook 2004 processe de forma mais eficaz. Permite trocar videos, jogos e fotos. Os utilizadores
tém a possibilidade de restringir a informacdo que divulgam somente aqueles que
pertencem a rede social.

Rede de informagéo em tempo real, através da qual se partilham informagdes que se
Twitter 2006 consideram importantes. Cada tweet possibilita a escrita em 140 caracteres, sendo

gue também se podem publicar fotografias, videos e outros conteddos multimidia. As
atualizagdes podem ser feitas via internet ou através de mensagens de tele movel.

Ligam os profissionais do mundo para torna-los mais produtivos e bem sucedidos. E
LinkedIn 2005 possivel encontrar colegas do passado e do presente rapidamente. Acreditam que

numa economia global, a partilha do sucesso profissional depende do acesso rapido
aos recursos. Rede repleta de especialistas de todas as areas.

E um grande mural de imagens. E permitido criar e compartilhar coisas que 0 usuario
Pinterest 2010 gosta na categoria que ele escolher. E possivel também curtir e comentar os painéis
das pessoas que o0 usuario estiver seguido.

Rede que possibilita a troca de informagdes com amigos e amigos de amigos. Através

My Space 2003 desta rede é possivel compartilhar informagdes pessoais, imagens, videos e musicas.

Quadro 1: Caracteristicas das Redes Sociais
Fonte: Adaptado de Gomes (2011) e McCracken (2011).



De acordo com estatisticas do Socialbakers (2013), companhia voltada para analise de
midias sociais, o Brasil ocupa a 2° posi¢cdo entre 0s paises que possuem mais contas
registradas no Facebook, ficando atrds somente dos Estados Unidos. Os dados apontam
também que o publico predominante desta rede social no Brasil sdo usuérios entre 18 e 24
anos representando 32% dos acessos, seguido da faixa etaria de 25 a 34 anos com 27%.

Uma vez que as redes sociais possuem muitas opc¢des para o preenchimento dos perfis
individuais, as informacdes disponiveis sobre uma Unica pessoa podem ser acessadas por
todos, desta forma, muitas empresas vém realizando seus processos seletivos utilizando as
redes de relacionamento para descobrir detalhes que ndo seriam possiveis atraves da
entrevista individual (CEMBRANEL et al, 2010).

2.2 Recrutamento e Selecdo com Base nas Redes Sociais

As pessoas recorrem constantemente a internet para a busca de oportunidades no
mercado de trabalho. Logo, as redes sociais podem servir como alternativa na busca de vagas
de emprego, aprendizado, cursos e especializacbes (PERETTI; 2007; CEMBRANEL et al,
2010). Diante disso, nos ultimos anos, muitas empresas, tém utilizado as redes sociais para 0
seu processo de recrutamento e selecdo de pessoal. Sendo que, muitas vezes, 0 processo de
decisorio baseasse no conteddo monitorado nas redes sociais. (AFONSO, 2009;
KLUEMPER; ROSEN, 2009).

Uma pesquisa feita pelo JCSI (2010) revela que recrutadores e gerentes responsaveis
pela contratacdo de pessoas ja utilizam as redes sociais como Linkedin, Facebook e Twitter
para encontrar pessoas qualificadas para as suas vagas disponiveis, deixando de lado os meios
tradicionais como anuncio de emprego, cartazes e agéncias. O Facebook e o LinkedIn
parecem ser utilizados para diferentes propdsitos e contextos. Papacharissi (2009) afirma que
0 Facebook permite conectar amigos, compartilhar informacgdes pessoais e conhecer novas
pessoas, enquanto que o Linkedin permite conectar profissionais, divulgar habilidades,
compartilhar competéncias e experiéncias e planejar os passos da carreira (TRUSOV;
BRUCKLIN; PAUWELS, 2009).

Birrer et al (2012) afirma que de acordo com pesquisas realizadas pela Companhia
Americana JobVite, especialista em recrutamento online, as redes sociais estdo cada vez mais
sendo visitas pelas empresas no processo de recrutamento. Os autores ainda destacam que
dificilmente nos dias atuais uma organizagéo vai deixar de utilizar as redes sociais, seja para
analisar perfis de candidatos ou para o proprio marketing da empresa. Dentre as
caracteristicas do recrutamento virtual estdo a comunicagdo das vagas através da internet, o
uso das tecnologias para a triagem de curriculos, um banco de dados atualizado e eficiente na
busca por caracteristicas especificas e o feedback online.

O uso das redes sociais virtuais para a realizacdo do recrutamento e selegéo tem
aspectos positivos e negativos. De acordo com Gomes et al. (2011), o quadro abaixo mostra
as vantagens e desvantagens deste processo:

Vantagens Desvantagens
Custos Reduzidos Excesso de candidatura que pode atrasar 0 processo.
Agilidade Risco de plagio.
Maior universo de candidato Falta de informagdes disponiveis.
Pesquisa direcionada Imagem apresentada na rede social ndo corresponder a realidade.

Quadro 2: Vantagens e desvantagens do recrutamento e selecdo nas Redes Sociais.
Fonte: Adaptado de Gomes (2011).

Dentre as vantagens estd o custo inexistente a medida que as redes sociais virtuais sao
gratuitas, além disso, as redes sociais se tornam mais importantes ainda se a empresa quiser



atingir o pablico jovem. Por outro lado, uma das desvantagens do recrutamento € a limitacédo
de informac0es apresentadas nos perfis dos candidatos nas redes sociais, pois mesmo havendo
essa disponibilidade, muitas vezes a pessoa ndo fornece todas as informacdes necessarias
(GOMES et al, 2012).

Outras desvantagens levantadas por Gomes et al (2012) no recrutamento atraves das
redes sociais é o risco de julgar e rotular pessoas, 0 perigo das candidatos inventarem um
perfil ou entdo considerar demasiadamente os fatores pessoais, uma vez que ndo é uma
verdade universal e nem todas as pessoas possuem.

O capital humano pode ser encontrado através das redes sociais, sendo que cada uma
devera ser analisada individualmente de acordo com as informacg6es disponiveis (RECUERO;
ZAGO, 2009). Os requisitos analisados em um processo de recrutamento e selecéo virtual que
podem influenciar a decisdo dos gerentes e recrutadores foram identificados por Gomes et al
(2012) como sendo: estado civil, familia, valores, responsabilidades, interesses, vinculos,
forma de comunicagdo, escrita, assuntos abordados, informagbes referente ao trabalho,
conhecimentos especificos, caracteristicas que representam a personalidade do individuo,
comunidades, blogs e fotos do perfil.

Caers e Castelyns (2010) mostram ainda que na fase do recrutamento o Linkedin é a
rede social mais utilizada pelos recrutadores, os quais tem o objetivo de buscar candidatos
potenciais para suas vagas abertas, enquanto que no momento da selecdo, tanto o Linkedin
quanto o Facebook sdo analisados para obter uma maior quantidade de informagdes sobre o
candidato. Um estudo recente da UOL (2011) constatou o Facebook é a rede social mais
utilizada pelos recrutadores, seguido do Twitter e por ultimo o Linkedlin. Outra publicacdo
feita pelo G1(2009) com base no Career Center elencou o que pode ser analisado nas redes
sociais do candidato para o processo de selecdo de pessoas, conforme mostra o quadro abaixo.

Rede Sugestdes

Facebook Incluir interesses e conhecimentos que possam diferencia-lo dentro da sua area de
atuacdo.

Estar ligado a grupos de discussdes em que possa expressar seus conhecimentos.

Cuidar com as comunidades que participa e os comentérios publicados.

Twitter Fazer perfil com nome, links de interesse, e resumo da trajetéria profissional.
Seguir profissionais do seu mercado de atuagéo.
Fazer postagens relacionadas a area profissional e a conhecimentos adquiridos.

Linkedin Manter o perfil atualizado.

Solicitar recomendagdes de ex-colegas ou ex-chefes.

Textos postados devem ser bem escritos, com argumentacdo e embasamento.
Colocar foto relacionada a trabalho, ndo praia ou balada.

Quadro 3: O que pode ser analisado nas redes sociais.
Fonte: G1 (2009)

Sob o ponto de vista dos recrutadores, a pesquisa elaborada por Caers e Castelyns
(2010) denominada Linkedin and Facebook in Belgiun: The Influence and Biases of Social
Network Sites in Recruitment and Seleciont Procedures (Linkedin e Facebook na Bélgica: A
influéncia e preconceitos dos sites de redes sociais no processo de recrutamento e selecéo)
demonstrou que os profissionais de recursos humanos que costumam acessar as redes sociais
virtuais frequentemente parecem ter descoberto uma oportunidade no recrutamento e selecéo
guando analisam as redes sociais dos candidatos, enquanto que os profissionais que utilizam
muito pouco suas proprias redes sociais ainda ndo veem esse beneficio.

Cabe ressaltar, que as redes sociais estdo mudando a maneira como 0s empregadores
recrutam e selecionam candidatos, no entanto, este tipo de recrutamento ainda € bem recente,
sendo que a maior utilizagdo por parte das empresas ocorreu a partir de 2009. Além de ser um
método gratuito que permite o contato com uma maior quantidade e variedade de candidatos,




€ um recurso pratico e dinamico, pois as redes sociais permitem o compartilhamento de
conhecimento e informacOes, além de crescerem significativamente a cada dia (GOMES,
2011).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa caracteriza-se por estudo de natureza exploratéria e qualitativa a partir
de um caso multiplo, uma vez, que foi realizada nas empresas de grande porte associadas ao
Sindicato das Industrias Metallrgicas, Mecénicas e de Material Elétrico de Caxias do Sul/RS
— SIMECS, e objetiva analisar a influéncia do perfil do candidato nas redes sociais para 0
processo de selecdo de pessoas.

Levando-se em conta 0s objetivos propostos, utilizou-se também a pesquisa
documental, onde foram coletados dados secundérios do site do SIMECS (2012) com o
intuito de elencar as empresas de grande porte associadas a esse sindicato. Gil (2007) explica
que da mesma forma que a pesquisa bibliografica, a pesquisa documental se utiliza de dados
documentais, ou seja, fonte de dados secundarios, 0s quais podem ser caracterizados por
internos, quando encontrados junto a empresa, ou externos, uma vez que sdo levantados a
partir de publicacGes e resultados de pesquisa ja desenvolvidas. De acordo com o IBGE, para
0 segmento de inddstria, considera-se empresas de grande porte as que tiverem mais de 500
funcionarios. Verificou-se que no site do SIMECS existem 22 empresas de grande porte da
regido associadas a eles. Dessas, 16 empresas possuem sede em Caxias do Sul.

Para a realizacdo deste estudo, a populacdo diz respeito a todas as empresas de grande
porte associadas ao SIMECS com sede em Caxias do Sul, totalizando 16 organizacdes,
conforme mostra o quadro abaixo.

NUmero de Funcionérios Empresas
De 501 a 700 Brinox Metalurgica S/A.
Dambroz S/A Ind. Mecénica e Metalurgica.
Eaton Ltda
Voges Fundicdo
De 701 a 1000 Intral S/A Ind. De Materiais Elétricos

Invensys Aplliance Controls Ltda
Mundial S/A — Produtos de Consuno

De 1001 a 2000 Agrale S/A

Voges MetalUrgica Ltda — Motores
Guerra S/A Implementos rodoviarios
Master Sistemas Automotivos Ltda

San Marino Onibus e Implementos Ltda — Neobus
Suspensys Sistemas Automotivos Ltda
Mais de 2000 funcionarios Fras-le S/A

Marcopolo S/A

Randon S/A Implementos e Participa¢es
Quadro 4: Empresas associadas ao SIMECS

Fonte: Adaptado de SIMECS (2012).

Dessas empresas, trés ndo aceitaram participar e uma agéncia de consultoria citada
pela maioria dos entrevistados foi adicionada a pesquisa. Desta forma, a pesquisa foi aplicada
para 13 profissionais da area de Gestdo de Pessoas das empresas associadas ao SIMECS e
uma analista de recrutamento de uma agéncia de consultoria citada pela maioria dos
respondentes.

Optou-se neste estudo pela técnica de amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia. De acordo com Marconi e Lakatos (2008), € o tipo de pesquisa que ndo &
utilizada de formas aleatorias para a selecdo de pessoas para a pesquisa, sdo utilizadas



principalmente quando se deseja obter informacdes sobre questdes particulares durante certo
tempo. E utilizada, frequentemente, para testar ou obter ideias sobre determinado assunto de
interesse.

A técnica de coleta de dados consistiu na entrevista em profundidade, por meio da
utilizacdo de um roteiro semiestruturado conduzido pelos pesquisadores com entrevista
pessoal. Baseado nos estudos de Gomes (2011) e Caers e Castelyns (2010), o instrumento de
coleta de dados da entrevista em profundidade foi composto por onze questbes para 0s
entrevistados que utilizam as redes sociais no seu processo de recrutamento e selecdo de
pessoas, e cinco perguntas para os respondentes que ndo utilizam essa ferramenta.

Com base nisso, as entrevistas foram realizadas com 13 profissionais da area de
Recursos Humanos de empresas de grande porte associadas ao SIMECS, sendo 6 analistas, 4
coordenadores, 2 gerentes e 1 supervisor, além de uma agéncia de consultoria em gestdo de
pessoas, citada pela maioria das empresas que terceirizam esse processo, totalizando assim 14
entrevistados.

Para avaliar o material resultante das entrevistas, utilizou-se a analise de conteudo que,
na visdo de Roesch (2007), tem o objetivo de entender e capturar as questfes coletadas e a
perspectivas dos respondentes. Desta forma, no que se refere a investigacdo dos textos
gravados das entrevistas, esta pesquisa utilizou-se da anélise de conteddo com o intuito de
analisar a influéncia do perfil do candidato nas redes sociais para o processo de selecdo de
pessoas nas empresas de grande porte associadas ao SIMECS.

4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo estdo expostas as analises obtidas com a aplicacdo do instrumento de
pesquisa, como também a interpretacdo dos resultados e sua relacdo com o0s objetivos
propostos no estudo.

4.1 Perfil dos Respondentes

Foram aplicadas 13 entrevistas com profissionais da area de Gestdo de Pessoas das
empresas de grande porte associadas ao SIMECS, além de uma entrevista com a agéncia de
consultoria, totalizando assim 14 entrevistados. O quadro abaixo reune o perfil dos
entrevistados:

Empresa Numero de Cargo do Género Tempo na | ldade
funcionarios Entrevistado funcao
Entrevistado 1 2.100 Gerente de RH Masculino | 2 anos 39
Entrevistado 2 8.000 Analista de RH Feminino 3 anos 34
Entrevistado 3 14 Analista de RS Feminino 2 anos 30
Entrevistado 4 750 Analista de RS Feminino 7 meses 32
Entrevistado 5 1000 Analista de RH Feminino 3 anos 24
Entrevistado 6 2.100 Coordenador de RH Feminino 15 anos 44
Entrevistado 7 715 Supervisor de R$ Feminino 1 més 31
Entrevistado 8 1700 Coordenador de RH Feminino 3 anos 39
Entrevistado 9 700 Gerente de RH Feminino 1 ano 38
Entrevistado 10 | 500 Coordenador de RH Feminino 5 anos 33
Entrevistado 11 | 2782 Analista de RH Feminino 02 anos 38
Entrevistado 12 | 1049 Coordenador de RH Feminino 5 anos 37
Entrevistado 13 | 1911 Analista de RH Feminino 6 anos 37
Entrevistado 14 | 1500 Analista de RH Feminino 3 anos 31

Quadro 5: Perfil dos Entrevistados.
Fonte: Dados da pesquisa



Dentre os dados apresentados no quadro acima, observa-se a predominéncia do género
feminino com 92,85%, ou seja, 13 entrevistados. No quesito idade, a maioria dos
entrevistados possui de 30 a 40 anos, que correspondem por 85,71%. J& com rela¢do ao tempo
na funcdo, 9 dos 14 entrevistados estdo de 2 a 5 anos na empresa, enquanto trés possuem 1
ano ou menos na funcéo e outros dois entrevistados estdo h4 mais de 6 anos. Com base nisso,
verifica-se que a area de gestdo de pessoas €, na sua maioria, composta por mulheres. Além
disso, pode-se perceber uma semelhanga entre a idade e o cargo dos entrevistados, enquanto a
maioria dos coordenadores e gestores possui mais de 35 anos, quando se trata de analista 0s
profissionais tem normalmente menos de 35.

Devido ao sigilo dos dados, os entrevistados serdo aqui chamados de entrevistado 1, 2,
3 e, assim, sucessivamente.

A andlise do conteudo das entrevistas foi divida em duas partes. Sendo que, na primeira
contem o relato dos 6 (42,85%) entrevistados que afirmaram utilizar as redes sociais para
recrutar ou selecionar candidatos. E na segunda parte, os 8 (57%) que ressaltaram nao utilizar
esta ferramenta.

4.3 Entrevistados que utilizam as redes sociais para recrutar ou selecionar candidatos

Tendo em vista 0s seis entrevistados que afirmaram utilizar as redes sociais no
processo de recrutamento e selecdo, as perguntas 1 a 11 do roteiro semi-estruturado visavam
identificar de que forma ocorre o processo de recrutamento e selecdo através das redes sociais
na empresa.

Em relacdo aos requisitos passiveis de analise nas redes sociais, cinco dos seis
entrevistados revelam que o Linkedin serve para analisar o perfil profissional do candidato,
verificando se o “histdrico dele bate com as informagdes que constam no curriculo” conforme
relata o primeiro entrevistado. Este aspecto vai ao encontro dos postulados de Afonso (2009)
ao destacar que as empresas podem utilizar as redes sociais para verificar a veracidade das
informagdes contidas no curriculo confrontado-as com as postadas on-line.

Em contrapartida, o Facebook contribui com informacGes sobre o “perfil
comportamental do candidato”, reforca o sétimo respondente. Observa-se que, muitas
empresas, utilizam-se das redes sociais para analisar as atitudes, posicionamento e a
personalidade dos candidatos onde, muitas vezes, as decisdes de contratacfes séo baseadas no
conteddo destes perfis (KLUEMPER; ROSEN, 2009).

Na rede social Facebook predominou o requisito “postagem”, citado por cinco das seis
empresas, onde os entrevistados explicam que as “publicacdes dos candidatos dizem muito
sobre eles”. O primeiro entrevistado salienta que através das postagens ¢ “possivel analisar o
perfil da pessoa e o tipo de pratica que ela tem”. O oitavo respondente acrescenta que nessas
redes “a gente consegue ver se a pessoa comunica bem e escreve bem”. O quarto entrevistado
justifica que ndo analisa as postagens, mas que utiliza as redes sociais para buscar
“informagoes que relacionem a pessoa com a figura dela”.

Ainda sobre essa questdo, outro requisito importante levantado por quatro
entrevistados refere-se a “postura” e ao “comportamento” do candidato na rede social.
“Conforme a postura do profissional nas redes sociais vai influenciar na sele¢éo, na
participacdo das vagas ou ndo”, salienta o sexto entrevistado. O oitavo respondente chama
atengdo para as “publicagdes que comprometem a imagem do candidato” e exemplifica uma
postura inadequada como “falar ma/ de empregos anteriores”. De acordo Gomes (2011) os
tipos de informacgdes on-line que servem de base para rejeicdo de candidatos, sdo eles:
comentarios criticando antigos empregadores, colaboradores ou clientes; comentarios
inapropriados escritos por amigos, familiares ou colegas; dificuldade na comunicagéo; fotos,



videos e comentarios inapropriados; informacdes sobre preocupacdes financeiras; grupos que
ele participa; informacdo falsa e informagdes sobre o estilo de vida.

A partir do exposto anteriormente, trés entrevistados fazem mencao aos grupos e as
comunidades que o candidato participa. O primeiro entrevistado justifica: “Tu vais pegar um
executivo que vai ter contatos com teus clientes e o cara participa de grupos como: eu ando a
mais de 200 por hora ou sexta-feira € dia de se embebedar”. O oitavo entrevistado argumenta
ainda que “querendo ou ndo, tu carrega o sobrenome da empresa”.

Além disso, trés respondentes percebem que em cargos de gestdo, os profissionais
precisam ser ainda mais imparciais, pois “opinifes ou posicdes muito enfaticas podem
prejudicar o candidato”, conforme esclarece o oitavo entrevistado. O sexto respondente
defende ainda que na empresa dele “sdo muito poucas as exposicdes de gestores,
coordenadores ou diretores em redes sociais”, e justifica que essa rede serve mais para “criar
vinculos de relacionamento”. Em contrapartida, todos os entrevistados informaram que essa
andlise serve para alocar o candidato na vaga certa, e ndo necessariamente para exclui-lo do
processo de selecéo.

Sobre a faixa etaria dos candidatos analisados nas redes sociais, trés dos entrevistados
afirmam que como essa andlise é feita somente com “cargos mais elevados ”, normalmente 0s
profissionais possuem “mais de 30 anos”. Em contrapartida, outros trés candidatos alegam
que essa selecdo acontece com o “publico jovem, “a partir dos 23 anos”. O terceiro
entrevistado faz uma comparacdo entre o Facebook e o Linkedin, revelando que o publico do
Linkedin é “um pouco mais profissionalizado, ja tem algumas redes de contatos
profissionais”, € por isso 0s candidatos recrutados por esta rede social tem mais de 24 anos.
Ja no Facebook “é possivel obter candidatos mais jovens, a partir de 18 anos que esto
iniciando a carreira”, continua o terceiro entrevistado.

Quando questionados sobre para que tipos de fungdo/cargos utilizam o recrutamento e
selecdo através das redes sociais, todos os respondentes afirmaram que sdo para 0s “cargos
administrativos e de gestdo”. Para 0s ‘“cargos operacionais”, nenhuma das empresas
entrevistadas utiliza essa analise pelas redes sociais. O primeiro entrevistado relata: “quando
eu faco selecdo de executivo, eu fago essa analise! Agora, para cargos até supervisdo, a
gente ndo costuma fazer, até pelo volume muito grande”. O terceiro entrevistado acrescenta
que “quando a vaga possui um requisito técnico mais dificil de ser encontrado, a divulgacao
acontece atraveés de grupos especificos no Linkedin .

Os entrevistados também foram questionados sobre as vantagens e desvantagens do
recrutamento e selecdo pelas redes sociais, no que diz respeito a tempo, custo e qualidade.
Neste caso, em relacdo a qualidade, seis dos entrevistados apontaram como vantagem o fato
deste processo trazer “maiores detalhes sobre o candidato”, contribuindo com “informacdes
que nédo poderiam ser descobertas somente com a entrevista”. O oitavo entrevistado salienta
“que nem tudo numa entrevista, o candidato consegue expor”, 0 quarto respondente reforca
que essa analise “te d& uma visdo diferenciada que as vezes a gente ndo consegue pegar na
entrevista .

“Custo” e “agilidade” sdo outras duas vantagens abordadas por todos o0s
entrevistados, a agilidade, no que diz respeito & divulgacdo da vaga e ao rapido acesso as
informacdes do candidato, “torna o processo mais agil e traz informagdes que antes nédo
poderiam ser vistas”, ressalta 0 sétimo entrevistado. Sobre custo, “uma vez que as redes
sociais sdo gratuitas, ndo se faz necessario utilizar meios de comunicagéo pagos ” enfatiza o
terceiro entrevistado. Esse mesmo entrevistado argumenta ainda que as “redes sociais
permitem um acesso a mais profissionais do que se teria no caso de um banco de dados”, e
conclui que “se ndo fosse a ajuda do Facebook e Linkedin, teriam dificuldade de preencher
algumas posicdes nas empresas”. O relato dos entrevistados vai ao encontro dos estudos de



Gomes (2011) ao destacar as vantagens no recrutamento por meio das redes sociais esta nos
custos reduzidos, agilidade, universo maior de candidatos e a pesquisa direcionada.

Os entrevistados ndo apontaram nenhuma desvantagem no processo de recrutamento e
selegdo pelas redes sociais. Entretanto, o oitavo respondente diz que “a Unica desvantagem é
se 0 candidato ndo mantém as informacOes atualizadas”, ¢ acrescenta que neste caso “a
desvantagem € o proprio comprometimento da imagem desse profissional ”, concluindo que
se 0 candidato estd na rede social, “tzem o compromisso de manter aquela informacao
atualizada”. Paralelo a isto, Real et al (2012) complementa que as redes sociais podem
interferir negativamente a medida que as pessoas as tem e ndo utilizam por ndo saber o que
escrever, parecendo invisivel, ou entdo quando expde informacbes desatualizadas e/ou
inadequadas.

No que se refere a quem possui o perfil mais alinhado, os dados coletados apontam
que cinco dos seis entrevistados ndo percebem diferencas entre os perfis dos candidatos
homens ou mulheres nas redes sociais. O primeiro entrevistado justifica “nunca fiz esse
levantamento, mas pra mim ndo tem muita diferenca”. Apenas o quarto respondente ressaltou
que, na opinido dele, “as mulheres possuem o perfil mais alinhado” ¢ adiciona que sao “mais
estaveis e mais comprometidas”. Quando questionado sobre essa questdo, 0 oitavo
entrevistado conclui também que “existem perfis muito bons tanto de homens quanto de
mulheres, e também perfis que deixam a desejar, mas vai muito da maturidade de cada um,
dos objetivos que cada um tem com as redes sociais”.

Na questdo que identifica qual rede social os entrevistados analisam para recrutar ou
selecionar candidatos verificou-se que o Facebook lidera a rede social mais utilizada pelos
respondentes, seguida do Linkedin, que € usufruida por cinco dos seis entrevistados. Quatro
entrevistados afirmam utilizar o Facebook e o Linkedin para finalidades diferentes, enquanto
o Linkedin serve para “conhecer o historico profissional do candidato”, o Facebook é
utilizado para “conhecer o perfil comportamental”. O sétimo respondente conclui “no
Facebook percebemos o comportamento do candidato, e no Linkedin a formacéo
profissional”. O primeiro entrevistado complementa ainda que o Linkedin serve para “ver
quanto é consistente aquilo que ele disse nas entrevistadas”. Sobre o Twitter, apenas o
terceiro entrevistado afirma utilizar essa rede social, e somente para “divulgacdo de vagas”.
Neste sentido, uma pesquisa realizada pelo JCSI (2010) destacou que recrutadores utilizam as
redes sociais como Linkedin, Facebook e Twitter.

Os respondentes opinaram sobre como 0s candidatos deveriam se preparar para um
processo de recrutamento e selecdo com base nas redes sociais. Os dados coletados nesta
questdo apontam que todos os entrevistados desta pesquisa atribuem “ser verdadeiro” como o
item mais importante. O primeiro entrevistado contribui relatando que ¢ fundamental “néo ter
um discurso desalinhado, entre o que ele pratica na vida pessoal dele e o que ele vem contar
na entrevista de emprego”. O terceiro chama atencdo para o0 “bom senso e o cuidado com a
imagem”, o oitavo entrevistado corrobora que “coisas intimas ndo devem ser postadas nas
redes sociais”.

O oitavo entrevistado complementa ainda que as empresas buscam profissionais com
diversas “competéncias”, dentre elas “trabalho em equipe, comprometimento, iniciativa,
atitude, disciplina, enfim, que vistam a camisa.” Entretanto atenta para o fato de que
“manipular um perfil ndo € o indicado”. O sexto entrevistado deixa isso bastante claro quando
diz que “as pessoas tem que ser auténticas pois ela vai ter um estilo de trabalho que pode ser
mais assertivo com determinada area.” Ou seja, “ndo adianta tu se preparar para uma vaga
X, se tu tem um perfil y”, continua o sexto entrevistado.

A penultima pergunta diz respeito ao tipo de exposicdo nas redes sociais que pode
eliminar as chances de um candidato ser pré-selecionado. Destaca-se nesta questdo, entre
todos os entrevistados, a “postura” e “opinides radicais” do candidato na rede social. Ap6s



esta afirmacdo, 0 oitavo entrevistado ressalta “ndo que ndo se busque pessoas com
posicionamento e senso critico, mas acho que é usar pro bem, sem radicalismo e
preconceito”. O sexto entrevistado chama a atengdo para as postagens e exemplifica “Tu esta
procurando contratar alguém pro ativa e a pessoa vai la e coloca: Gragas a Deus hoje é
sexta, ou detesto acordar cedo”. O entrevistado complementa ainda que se tivesse que falar
alguma coisa para os candidatos diria “cuidem da exposi¢cdo”. Assim, o candidato ter um
cuidado com a qualidade da informacdo disponibilizada, o contetdo das fotografias e as
opinides postadas (GOMES, 2011).

E por fim, a ultima pergunta refere-se ao impacto do candidato que ndo possui um
perfil na rede social para o processo de recrutamento e selegdo. Verifica-se, entre os todos 0s
entrevistados, que o fato do candidato ndo possuir um perfil na rede social ndo influencia no
processo de sele¢do, uma vez que ele “ndo vai se prejudicar por ndo estar neste meio”. A
terceira entrevistada adiciona “acho que ¢ uma opg¢ao dele, nao influencia”. Entretanto, no
caso de recrutamento, ou seja, quando a vaga é divulgada somente nas redes sociais, 0S
entrevistados concordam que o candidato podera estar “perdendo oportunidade ”, uma vez
que, “ele ndo vai saber da vaga”, salienta o quarto entrevistado.

Paralelamente, o oitavo entrevistado afirma que “soa estranho num primeiro momento,
mas que ndo é um fator indispensdvel”. Entretanto, esse mesmo entrevistado ressalta que
depende muito da vaga, uma vez que se 0 cargo em questdo for para area de comunicacao
interna ou marketing “destoa do perfil que a gente busca neste profissional”;

Com base nas respostas obtidas nesta categoria, € possivel perceber que as redes
sociais mais utilizadas pelos entrevistados foram Facebook e Linkedin, e séo avaliadas em
conjuntos para fins diferentes. . Enquanto o Linkedin é utilizado para conhecer o histérico
profissional do candidato, o Facebook serve para identificar o perfil comportamental. Sobre
os requisitos avaliados nesta ultima rede, prevaleceu o item “postagem”, onde os avaliadores
chamam atencéo para opinides radicais e exposicao desnecessaria.

Percebe-se também que os entrevistados observam as redes sociais somente quando se
trata de cargos administrativos ou de gestdo. No que se concerne as vantagens do processo de
recrutamento e selecdo pelas redes sociais, identificou-se baixo custo para divulgacao,
agilidade, tanto no retorno dos curriculos como para obter informacdo imediata a respeito do
candidato, e qualidade no processo, uma vez que capacita o recrutador com uma série de
informacdes sobre o candidato, que ndo poderiam ser descobertas somente com a entrevista. E
importante ressaltar que esse processo serve como complemento do processo de entrevista, ou
seja, nenhum dos recrutadores analisa as redes sociais como Unica técnica de selecao.

A proxima etapa, item 4.2.2, refere-se aos entrevistados que ndo utilizam as redes
sociais para recrutar ou selecionar candidatos, e tem por finalidade conhecer a percepcdo dos
entrevistados com relacdo a essa analise. Nesta fase questionou-se a percepcdo dos
respondentes sobre analisar o perfil do candidato nas redes sociais, o relacionamento dos
funcionarios com clientes através dessas redes, se houve contrata¢cdes inadequadas pelo fato
do candidato néo estar alinhado com o perfil da empresa, e se 0s respondentes pensam em
utilizar futuramente o processo de recrutamento e selecdo pelas redes sociais.

4. 3 Entrevistados que ndo utilizam as redes sociais para recrutar ou selecionar
candidatos

Tendo em vista 0s oito entrevistados que afirmaram nédo utilizar as redes sociais no
processo de recrutamento e selecéo, as perguntas 12 a 15 do roteiro semi-estruturado visavam
identificar quais os fatores que os levaram a ndo incluir esta ferramenta no processo de
recrutamento e selecdo da empresa. Cabe ressaltar, que o as redes sociais virtuais estdo
mudando a maneira como 0s empregadores recrutam e selecionam candidatos, no entanto,



Gomes (2011) enfatiza que este tipo de recrutamento ainda € bem recente, sendo que a maior
utilizacdo por parte das empresas ocorreu a partir de 2009.

No que se refere a percepcdo sobre analisar o perfil do candidato na rede social,
verifica-se que seis entrevistados afirmaram ser uma “ferramenta que pode revelar
informacdes interessantes e diferenciadas sobre o candidato”. O nono e o décimo terceiro
entrevistado alegam ainda que esse processo “vai ser uma tendéncia, ndo da pra fugir”. No
entanto, todos informaram que essa analise € um “complemento do processo de entrevista” e
n&o pode ser avaliado sozinho.

Em contrapartida, em relacdo a analisar o Facebook do candidato, dois entrevistados
informaram que para o processo de recrutamento e selecdo, o lado pessoal ndo deve ser
levado em consideracdo. O décimo entrevistado acrescenta que “tu consegue ter uma visao do
que pessoa faz fora do ambiente de trabalho, mas o que importa pra mim é o que ela faz
durante o horario de expediente”. “Numa entrevista de selecdo, a gente ndo tem que avaliar
ela no seu lado pessoal”, adiciona o quinto entrevistado. Contudo, quando questionados sobre
o Linkedin, ambos concordaram que essa rede social é interessante para saber o “historico
profissional do candidato™ e ter acesso a uma “maior quantidade de curriculos”.

O relato do décimo entrevistado vai ao encontro do que foi dito pelos entrevistados
que analisam as redes sociais, quando afirmaram que cargos mais elevados necessitam de um
perfil mais alinhado: “eu percebo que quanto mais alto o nivel de instrucdo, menos eu vejo
exposi¢des no Facebook”. Por outro lado, esse entrevistado acrescenta que “em fungdo disso,
se a gente fosse consultar as redes sociais para cargos mais elevados, ndo seria possivel
extrair muita coisa porque as pessoas hoje em dia ja conseguem ter uma nocao do que
postar”. Ja o décimo terceiro entrevistado, que concorda que vai ser uma tendéncia, arrisca
dizer que “daqui a seis meses ou no maximo um ano, isso vai estar dentro de qual processo de
recrutamento e selecéo”.

A segunda pergunta para este grupo é se os funcionarios se relacionam de alguma
forma, pessoal ou profissionalmente, com os clientes pelas redes sociais. O intuito desta
questdo foi verificar se as empresas que possuem contato com clientes pelas redes sociais tem
0 mesmo pensamento das que ndo mantém esse contato. Entretanto, nenhum dos entrevistados
conseguiu afirmar a existéncia ou ndo do relacionamento dos funcionarios com clientes pelas
redes sociais.

Os dados apontam que sete dos oito entrevistados acham que, profissionalmente, “os
funcionarios ndo devem ter esse contato com clientes pelas redes sociais” uma vez que 0
acesso as mesmas “ndo é liberado pelas empresas”. O nono respondente justifica “a gente
tem o nosso préprio software para contatos com os clientes”. Apenas o décimo terceiro
entrevistado afirmou que o “acesso as redes sociais é autorizado” na organizagdo, entretanto
também ndo soube responder esta pergunta.

Em se tratando do relacionamento entre funcionarios, todos os entrevistados
concordam que existe esse contato pelas redes sociais. Sobre isso, o décimo terceiro
entrevistado acrescenta que gestores ja fizeram comentarios com ele, tais como “colocaram
tal foto ld, ou, eu achei meio inadequado tal coisa no face”. O entrevistado chama atencao
para o cuidado com as exposi¢Ges nas redes sociais e ressalta que “tém cargos que a gente € 0
sobrenome fora daqui”.

Os respondentes também foram questionados se houve, em algum momento, uma
contratacdo inadequada pelo fato do candidato néo estar alinhado com o perfil da empresa. O
objetivo desta questdo € descobrir se as contratacbes inadequadas, no caso delas se
confirmarem, poderiam ter sido minimizadas se tivesse sido feita uma anélise na rede social
do candidato. Os dados coletados apontam que todos os entrevistados ja contrataram
candidatos que ndo estavam alinhados com o perfil da empresa.



Sobre os oito entrevistados nesta questdo, trés acreditam que a analise das redes
sociais pode “minimizar o erro”, no que diz respeito a “alocacdo ou direcionamento do
candidato para determinada &rea”, salienta o décimo segundo entrevistado. O segundo
entrevistado complementa ainda que o “Facebook traz informacdes, mas elas devem ser
checadas e avaliadas com outras tantas ferramentas.”

Ainda sobre esta pergunta, o quinto e o décimo entrevistado informam que as redes
sociais nao poderiam auxiliar para minimizar o erro desta nessa contratacdo. O decimo
terceiro e o décimo quarto entrevistado ressaltam que “ndo sabem até que ponto essas
informagoes de perfil estariam explicitas nas redes sociais”. O décimo quarto entrevistado
exemplifica ainda que “a maior parte das nossas demissfes sdo porque o funcionario falta,
entdo eu ndo sei como tu poderia perceber isso no facebook, por exemplo”.

Quando questionados se pensam a vir a utilizar o processo de recrutamento e selecéo
pelas redes sociais futuramente, todos os entrevistados responderam que sim. O décimo
segundo entrevistado acrescenta que “seria uma forma de ajudar, para cargos mais
estratégicos” Desses, apenas o décimo entrevistado explica que pretende utilizar o Linkedin
para “ter mais acesso a curriculos”, mas ndo o Facebook, pois informa que nessa rede “0
candidato posta atividades de lazer”, e “ndo gosta de avaliar a vida pessoal dele”.

Ainda sobre essa questdo, o décimo segundo entrevistado comenta que somente nao
utiliza, pois o0 “processo de recrutamento e selecdo é através de agéncias”, mas se 0
recrutamento fosse interno ressalta que “€ uma ferramenta que eu ndo pensaria duas vezes em
agregar ao processo”. Verifica-se também que, sobre a selecdo, todos os entrevistados
entendem que é importante agregar as redes sociais ao processo de analise utilizado hoje, mas
alertam que o objetivo é “obter mais informacGes sobre o candidato, ndo para excluir ele”,
conclui o decimo terceiro entrevistado.

Desta forma, verifica-se que os respondentes que ndo utilizam as redes sociais para o
processo de recrutamento e selecdo, acreditam que a implantacdo desta analise pelas redes
sociais € uma “questdo de tempo” e pretendem usufruir desta ferramenta no futuro para
“agregar ao processo padrdo” de recrutamento e sele¢cdo da empresa. Entretanto, 0s
entrevistados acreditam ainda que esta analise serve para “alocar o candidato” na area que
melhor corresponde ao perfil dele, e ndo para elimina-lo do processo de selecdo.

5 CONCLUSOES

O proposito deste estudo foi analisar a influéncia do perfil do candidato nas redes
sociais para o processo de selecdo de pessoas nas empresas de grande porte associadas ao
SIMECS. Para isso, trés objetivos especificos foram estipulados no inicio desta pesquisa:
identificar o perfil do entrevistado, verificar se empresas da amostra utilizam as redes sociais
na analise do perfil do candidato no processo de recrutamento e selecdo e, por fim, descrever
0S requisitos passiveis de analise nas redes sociais para 0 processo de recrutamento e selecéo.

Neste contexto, emerge da pesquisa, quando se tratando dos entrevistados que fazem o
processo de recrutamento internamente uma consideravel influéncia do perfil do candidato
nas redes sociais virtuais para o processo de sele¢do de pessoas. Em relagdo as empresas que
ndo utilizam a analise das redes sociais dos candidatos, € importante ressaltar que 0s
entrevistados consideram que o recrutamento e selecdo com base nas redes sociais podem
trazer informacdes relevantes sobre o candidato e pretendem utilizar essa ferramenta no
futuro, bem como acreditam que esse processo sera, muito em breve, adicionado as técnicas
de selecdo atuais.

Levando-se em conta o terceiro objetivo especifico deste trabalho, que tem o intuito de
descrever os requisitos passiveis de analise nas redes sociais, este estudo constatou que as
opinides muito radicais e exposi¢es desnecessarias sdo 0s principais itens analisados pelos



entrevistados, durante um processo de selecdo. Essa constatacdo vai ao encontro da pesquisa
feita Gomes (2011) quando informou que os candidatos precisam ter cuidado com a qualidade
da informacéo disponibilizada, o conteudo das fotografias e as opinifes nelas postadas.

Entretanto, grande parte dos entrevistados argumenta também que as redes sociais sdo
analisadas para buscar maiores informagcbes do candidato, incrementando assim, seu
curriculo. Paralelamente, as principais redes sociais levantadas pelos entrevistados foram
Facebook e Linkedin, sendo que o primeiro € utilizado pelos recrutadores para conhecer o
perfil comportamental do candidato, enquanto o segundo refere-se as competéncias técnicas.
Resultados semelhantes foram encontrados numa pesquisa feita na Bélgica, por Caers e
Castelins em 2010.

Na elaboracéo deste trabalho surgiram algumas limitaces que impactaram a plenitude
deste estudo. O fendmeno das redes sociais € muito moderno, sendo mais recente ainda o
recrutamento e selecdo com base nas redes sociais. Decorre daqui a dificuldade de obter um
maior nimero de informacOes e dados sobre esta realidade. Outra limitacdo encontrada é que
devido a politica de grande parte das organizacbes entrevistadas nesta pesquisa, 0S
respondentes ndo tinham acesso as redes sociais.

Seria proveitoso para o estudo das redes sociais no processo de recrutamento e
selecdo, no ambito de gestores de recrutamento, o desenvolvimento de uma pesquisa que
permitisse obter maiores informacdes e resultados mais concretos relativos ao uso das redes
sociais por parte das empresas, possibilitando assim conclusdes mais generalizadas. Seria
importante também que esse estudo se estendesse a totalidade das empresas de recrutamento
no Brasil, dando uma viséo da tendéncia nacional.
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