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RESUMO

Este artigo pretende entender sobre a importancia que as redes sociais exercem acerca do
recrutamento e selecdo e como elas podem interferir na escolha de candidatos para
determinadas vagas. O foco do trabalho é identificar se a maneira como as pessoas se expressam
nas redes sociais influenciam em processos seletivos. Fez-se necessario a realizacdo de

entrevistas com responsaveis por empresas de Recursos Humanos

PALAVRAS-CHAVES: Comunicacdo Organizacional; Redes Sociais; Recrutamento;
Selecéo.
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a2,

abra

J

e
pcorp

Associacao Brasileira de Pesquisadores de Comunicacdo Organizacional e de Relagdes Publicas (Abrapcorp)
XIV Congresso Brasileiro Cientifico de Comunicago Organizacional e de Relagdes Publicas - Bauru/SP - 21/09 a 02/10/2020

1. Introducéo
E papel do Recursos Humanos da empresa recrutar as pessoas que condizem com o0s

valores organizacionais além de se encaixarem com as necessidades de uma organizagdo. A

comunicac¢do organizacional “tem como fator propulsor a constatagdo pelas organizacdes da

necessidade de se relacionarem de forma intencional e estruturada com a sociedade, prestar

contas da sua atuagdo e reconhecer o papel e acdo dos atores sociais” (PAULA; OLIVEIRA,
2006, p. 5).

Segundo Lemes e Weschenfelder (p.21, 2014)

Atualmente, na era da informacao, as empresas visam adquirir um diferencial
competitivo no mercado de trabalho a fim de obter vantagens em relacdo aos
concorrentes, elas buscam profissionais que possam agregar capital intelectual
a organizacdo. Para isto, a politica de gestdo de pessoas deve estar alinhada
com a misséo, visdo e valores organizacionais.

Atualmente o uso da internet e da tecnologia da informacao digital esta cada vez mais

avancado e com inimeras mudangas que ocorrem em uma fracdo de segundos. Esses avangos

podem interferir diretamente no recrutamento e selecéo, ja que muitas vezes se olha as redes

sociais de candidatos para eventuais consideracGes nas escolhas, ja que € um ambiente que o

candidato acredita que estd “seguro” e acaba se expressando mais. Essas informag¢des podem

ser usadas pelos recrutadores para ver se o perfil do candidato se encaixa com o perfil da

empresa. Para Chiavenato (2010) a internet veio para revolucionar o processo de recrutamento,

devido a praticidade de interacdo na relacdo candidato/empresa que ela proporciona.

Os valores das organizacbes e 0 modo como elas se expressam, atualmente séo

extremamente consideraveis e decisivos no poder de compra do consumidor. Segundo Oliveira
(p-3, 2003)

A organizacdo como ator social tem compromissos com varios grupos e por
este motivo a comunica¢do, com seu aparato técnico-conceitual, torna-se
parceira na implementacéo de politicas organizacionais, na divulgagao de sua
missdo e objetivos, na cooperagdo entre grupos e inter-organizacdo. Assim,
este artigo visa mostrar que esse impacto também € visto na hora de “chamar”
as pessoas para processos seletivos, ja que muitos levam em consideracgéo a
atuacdo da empresa na sociedade como forma de atrativo para se candidatar
as vagas que ela oferece.

De forma geral, buscamos identificar a forma como as redes sociais podem interferir na

candidatura de pessoas em processos seletivos e evidenciar a importancia de se ter uma cultura

organizacional boa, uma vez que isso interfere na escolha dos futuros funcionarios das

empresas.
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2. Problema
Com o mundo digital e a rapidez com que as informagdes se propagam, as redes sociais

se tornaram muito importantes na composicdo da imagem e da reputacdo de uma empresa, ja

que atualmente é por elas que as pessoas mais se informam. Da mesma forma que as redes

sociais podem chamar atencdo de forma positiva, elas podem ser muito negativas e criar

polémicas, quando se trata de difundir opinides que ferem os direitos humanos e a liberdade

individual, fazendo com que as pessoas queiram distancia da organizagdo e ndo se interessem

por vagas apresentadas por ela.

Dessa forma, é muito importante que as empresas nao sé procurem se posicionar de

forma correta nas redes sociais, mas também tenham funcionérios que se sigam as politicas e

valores da organizacdo, para que ndo haja casos de postagens que firam a imagem e reputacao

que a empresa tem no mercado.

Por isso, é necessario que as pessoas selecionadas em processo seletivo condizam com

a cultura organizacional da empresa e sejam orientados em como se portar em suas paginas das

redes. Para que o processo seja mais facil, muitas empresas acabam utilizando as redes sociais

dos candidatos para analisar como eles se portam e ja selecionar pessoas que aparentam ter

ideais semelhantes as da empresa.

3. REFERENCIAL TEORICO
3.1 Recrutamento

O recrutamento é o primeiro passo para o interessado na vaga que uma empresa oferece.

Para Milkovich e Boudreau (2000) recrutamento € um processo de identificacdo e atracdo de

um grupo de candidatos, dos quais alguns serdo escolhidos e contratados pela empresa.

Assim, Gutierrez (1995), diz que as empresas devem adotar os sistemas de gestdo de

recursos humanos de acordo com as suas realidades e necessidades, orientando todos os

recursos disponiveis para o alcance dos objetivos.

Existe dois tipos de recrutamento: o interno e o externo e cabe ao profissional de

recursos humanos divulgar as oportunidades de trabalho. “Este ¢ o papel do recrutamento:

divulgar no mercado as oportunidades que a organizacdo pretende oferecer para as pessoas que
possuam determinadas caracteristicas desejadas. ” (CHIAVENATO, 2010, p. 104).

3.2 Selecéo
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O processo de selecdo € realizado ap6s o processo de recrutamento. Marras (2000) diz
que 0s processos seletivos se baseiam na comparacdo da exigéncia do cargo, ou seja, as
caracteristicas exigidas pela empresa para desempenhar determinada funcéo e o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que o candidato que o pleiteia tem.
Segundo Guimaraes e Arieira (2005

Quando se inicia a fase de selecdo dos candidatos propriamente dita, depois
da triagem dos curriculos, sdo realizados testes de conhecimentos, para
assegurar o0 mesmo nivel de conhecimento entre os candidatos. 1sso é muito
interessante, principalmente para 0s cargos nos quais estes testes sdo
realizados, pois é necessario um certo nivel de conhecimento técnico que ndo

pode ser medido por meio de outras etapas do processo, como a entrevista.
A selecdo se da através do plano estratégico da organizacdo, o qual estéd inserido os
objetivos do processo seletivo, o nimero de vagas que ela pode oferecer e sua missdo, visdo e
valores, os quais o candidato deve estar alinhado. “Todo processo de selecdao deve ter um
planejamento estratégico, com objetivos de longo prazo, para que eventuais ocorréncias nao
venham a prejudicar o bom andamento da empresa, principalmente se os substitutos ndo forem

eficazmente selecionados”. (GUIMARAES E ARIEIRA, 2005)

3.3 Redes Sociais e a Internet

Segundo uma pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), em 2018, cerca de dois tercos da populacdo brasileira (69,8) tém conexdo com a
internet. Essa mesma pesquisa, mostrou que em 2017, o nimero de usuarios de internet era de
126,3 milhGes de pessoas.

Segundo Manuel Castells (2003)

[...] se a tecnologia da informacdo é hoje o que a eletricidade foi na Era
industrial, em nossa época a internet poderia ser equiparada tanto a uma rede
elétrica quanto ao motor elétrico, em razdo de sua capacidade de distribuir a
forga da informacdo por todo o dominio da atividade humana. Ademais, a
medida que novas tecnologias de geragdo e distribuicdo de energia tornaram
possivel a fabrica e a grande corporacdo como os fundamentos
organizacionais da sociedade industrial, a internet passou a ser a base
tecnoldgica para a forma organizacional da Era da informacdo: a rede. (2003,

p. 7).

Atualmente, com a globalizacdo e 0 avanco da tecnologia, a internet acaba sendo um
recurso de comunicacdo que encurta fronteiras e cria uma maior conexao entre 0s usuarios.
Estes acabam por se sentirem seguros ao navegar na web e ao usarem seus perfis.

As redes sociais acabam sendo um meio de acompanhar 0 que as pessoas, pensam,

compartilham, fazem e até mesmo seus posicionamentos ideoldgicos e politicos e é nesse ai
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que se encontra o0 perigo, pois da mesma forma que a exposicdo virtual ndo se mede as
consequéncias, segundo uma matéria publicada no site de noticias G1, “¢ nesse territorio onde
ndo ha divisdo entre publico e privado, patrdes e recrutadores estdo de olho no que o0s
profissionais compartilnam e nas possiveis repercussdes que podem ser geradas. (CAVALLINI,
2018)

4. Metodologia

O presente artigo foi feito a partir de uma pesquisa qualitativa. A coleta de dados
ocorreu por meio de entrevistas em profundidade, com empresas de assessoria de RH da regido
de Bauru. Todas as perguntas eram bem abertas e nos deram um leque muito grande de
respostas, 0 que ja era esperado por nos.

As perguntas feitas foram:

. Como funciona o recrutamento e sele¢co na empresa?
o As redes sociais interferem nessa sele¢do?
. As empresas interferem e pedem para olhar as paginas das redes sociais dos

candidatos?

o O que vocés acham sobre essa forma de selecéo?

Inicialmente, prospectamos empresas de RH da regido e entramos em contato com elas
através de ligacdo telefénica pedindo para marcar uma reunido para conversarmos sobre
recrutamento e selecdo e assim, conseguimos uma amostra de trés empresas. JA que ndo
tinhamos uma precisdo sobre a quantidade de entrevistados que iamos conseguir para que a
nossa tese fosse ou ndo confirmada, tentamos utilizar a técnica do snowball (bola de neve), que
segundo Vinuto (2014, p. 202) é a

A execucdo da amostragem em bola de neve se constroi da seguinte maneira:
para o pontapé inicial, lanca-se mdo de documentos e/ou informantes-chaves,
nomeados como sementes, a fim de localizar algumas pessoas com o perfil
necessario para a pesquisa, dentro da populacéo geral. Isso acontece porque
uma amostra probabilistica inicial é impossivel ou impraticavel, e assim as
sementes ajudam o pesquisador a iniciar seus contatos e a tatear 0 grupo a ser
pesquisado. Em seguida, solicita-se que as pessoas indicadas pelas sementes
indiguem novos contatos com as caracteristicas desejadas, a partir de sua
propria rede pessoal, e assim sucessivamente e, dessa forma, o quadro de
amostragem pode crescer a cada entrevista, caso seja do interesse do
pesquisador.

No comeco, tinhamos as sementes, ou seja, pessoas que nos ajudaram com contatos,

dando o inicio necessario para nos. Porém, a cadeia de contatos ndo funcionou, ja que ndo
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conseguimos com que 0s entrevistados iniciais nos indicassem outros participantes para que o

nosso quadro de amostragem se expandisse.

Sendo assim, as entrevistas com as trés empresas de RH foram gravadas em &udio

depois que 0s responsaveis pela empresa/entrevistados participantes da pesquisa assinassem

um termo de consentimento. A andlise de resultados foi feita através da transcricdo dos audios

das entrevistas, para que pudéssemos colher as informacdes necessaria para a realizacdo deste

artigo.

5. Anélise e Resultados
Apos realizar a transcricdo dos audios, foi possivel fazer uma andlise qualitativa das

entrevistas realizadas e a partir disso foi possivel perceber algumas divergéncias nas respostas

sobre a forma da utilizacdo das redes sociais na selecdo de candidatos, apesar de todos eles

concordarem que é importante fazer isso.

O primeiro entrevistado, dono de uma empresa de RH que pratica consultoria, faz o

recrutamento e a selecdo de jovens aprendizes, treina os selecionados e os indica para empresas

parceiras, nos revelou que as redes sociais ndo sdo analisadas durante esse processo e que

acredita que as empresas as quais 0s jovens sdo indicados também nédo facam isso. Entretanto,

ele nos informou que acredita que é de extrema importancia para alguns cargos gue isso seja

feito, uma vez que as redes sociais indicam o perfil, circulo de amizades e interesse das pessoas.

Além disso, ele disse conhecer outras empresas de RH e alguns funcionarios de RH em

organizagdes conhecidas que realizam essa pratica.

Ja o segundo entrevistado, de uma empresa que realiza o recrutamento e selecéo

completo de vagas ja indicadas pelas empresas parceiras, nos informou que para algumas vagas

a analise de redes sociais é sim feita como fase do processo de selecdo. Ainda, ele nos disse que

essa interferéncia acontece principalmente para vagas de atendimento, nas quais é importante

ter um panorama de comportamento e perfil dos candidatos e ressaltou a importancia dessa

pratica, uma vez que hoje os candidatos a vagas possuem um curriculo extremamente nivelado

(em questéo de escolaridade e experiéncias profissionais) o que faz com que o comportamento

seja um diferencial.

Outra informacéo importante encontrada nessa entrevista, foi em relacéo a interferéncia

das empresas. O entrevistado nos disse que por mais que existam questdes legais que falam que

é proibido segregar e categorizar, algumas empresas pedem para fazer alguns filtros, até mesmo

por questdes politicas. Para essa empresa de RH, as redes sociais que sdo analisadas sdo:

LinkedIn, para cargos mais técnicos, e Facebook, para cargos mais operacionais.
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A terceira entrevista realizada, foi com uma funcionéaria de uma empresa de RH e

consultoria financeira e para gestdo de pessoas, que também realiza o recrutamento e selecéo

do inicio ao fim. Ela nos informou que, principalmente nos Gltimos tempos, muitas empresas

solicitam um filtro de candidatos através da analise das redes sociais para ver como ele se

comporta como pessoa e profissional, uma vez que eles prezam por colocar em suas vagas

pessoas que se deem bem com quem ja trabalha Ia.

Além disso, nessa entrevista foi dito que essa pratica ndo acontece apenas para

identificar perfil das pessoas, mas também como forma de portfélio dos candidatos,

principalmente em vagas para design e relagdes publicas por exemplo, uma vez que a

organizacgdo de um feed de postagens pode indicar como a pessoa trabalha e sua criatividade.

Nessa empresa de RH as redes mais utilizadas sdo Instagram, para vagas mais artisticas,

e LinkedIn para vagas no financeiro. Ela ainda nos disse que até mesmo no LinkedIn, uma midia

mais relacionada ao profissional, é possivel ver comportamentos inadequados de candidatos.

Como psicologa, ela ndo concorda com essa pratica quando é utilizada para levantamento de

perfil das pessoas, mas concorda quando se é utilizada como portfélio.

6. Conclusao

Com a realizagéo deste artigo, foi possivel perceber que as redes sociais séo sim levadas

em consideracdo na hora da selecdo de candidatos e ndo somente para levantamento de perfil e

comportamento, mas também para analises de competéncias necessarias para determinadas

vagas. Alem disso, por mais que tenha sido selecionada uma pequena amostra para essa

pesquisa, foi possivel ver que as empresas cada vez mais pedem para que isso seja levado em

conta na hora da selecdo de profissionais e que os funcionarios das empresas de RH acreditam

gue essa seja uma pratica com importancia.

Outra coisa que pudemos notar, é que essa pratica é mais relevante para algumas areas

de atuacdo, como por exemplo no atendimento € importante que seja levada em consideragéo o

perfil comportamental de candidatos.

Também foi importante descobrir que as empresas ndo se preocupam somente com 0

comportamento do funcionario em relacdo ao publico externo, mas também em relacdo aos

funcionarios que ja trabalham na equipe, pensando em manter um bom clima organizacional.

Todos os entrevistados foram muito claros e nos deram informac6es muito relevantes,

0 que comprova a importancia de se atentar as publicacGes e reacdes feitas nas redes sociais

pois podem ter empresas te observando.
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