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A UTILIZACAO DE REDES SOCIAIS EM UMA EMPRESA DO DF
COMO FERRAMENTA NO PROCESSO SELETIVO DOS
CANDIDATOS

Jacqueline Pereira Ferreira®

RESUMO

Objetivou-se analisar 0 uso de redes sociais em processos seletivos de uma
empresa do DF, conceituando termos de recrutamento, sele¢cdo e redes sociais. O
foco é a verificacdo da percepcdo do empresario e dos candidatos a vaga
relacionados ao uso das redes sociais no processo seletivo e a critica a seu uso.
Buscou-se obter resposta para o seguinte problema: qual o impacto da utilizacdo das
redes sociais em uma empresa do DF como ferramenta no processo seletivo de
candidatos?. Com intuito de alcancar uma resposta ao problema foram realizadas
entrevistas com os envolvidos no processo seletivo (empresa e candidatos). Apos
analise do conteudo das entrevistas, conclui-se que o impacto deste uso para a
empresa diz respeito as relacdes e a imagem no mercado, ja para os candidatos esta

na flexibilidade, dinamismo e praticidade que esse meio pode nos fornecer.
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1 INTRODUCAO

Estamos em uma sociedade mais participativa, 0 mundo e as pessoas estao
mais conectadas e suas relacdes ndo sdo mais tado restritas, chegou a era do
conhecimento e da informacdo e o fato de a sociedade estar em um periodo de
grandes transformagfes abriu margem a um mundo comunicativo com a facilidade
ao acesso a internet.

Como o mercado de trabalho ndo quer ficar para trds com estas descobertas,
tende a ficar mais competitivo de acordo com os anos, ja que as exigéncias mudam e
€ necessaria a atualizacdo constante dos envolvidos. Com isso as organizacdes tém
expandido seus horizontes, buscando a melhoria nos processos, desde o
recrutamento e selecdo do candidato. Segundo Farias (2013) nos dias atuais o
mercado de trabalho tém se mostrado de maneira diferente, em determinadas areas
existe maior quantidade de vagas que candidatos interessados ou que detenham das
qualificagbes exigidas, isso ocorre porque as empresas nao desejam apenas um
funcionario que realize as atividades que lhes sdo ordenadas, mas que aprenda e
cresca com a organizacdo, um profissional proativo que saiba usar bem seus
conhecimentos e que esteja atualizado.

Essas mudancas transformam as empresas internamente, fazendo com que
se readaptem as novas tendéncias de mercado, assim seus departamentos tomarao
definicbes atuais que se adéguam as novas praticas, no que diz respeito também as
relacbes profissionais. Um exemplo disto é o desenvolvimento de departamentos
base dentro de uma empresa, em que de uma realidade mais operacional como é o
caso do departamento pessoal (com suas questdes burocraticas de
empresa/colaborador), vinculado a técnica e mecanismos profissionais de recursos
humanos (no recrutamento e selecdo de candidatos, treinamento e desenvolvimento
de colaboradores e divulgacdo de vagas ao mercado de trabalho), deu espaco a
inovacdo vinda da gestdo de pessoas tendo por objetivo ndo somente otimizar os
resultados operacionais, mas valorizar o trabalhador e oferecer um salto qualitativo
em sua trajetoria (MARRAS, 2011).

Para encontrar profissionais capacitados é essencial o processo de

recrutamento e selecdo, sendo fundamental a boa apresentacdo pessoal e de



material do candidato. As organizacdes tem procurado novas maneiras de buscar
informagdes que possam complementar o perfil do candidato, se tornando um
comparativo ao que € passado neste processo, alinhando-as a necessidade da
organizacdo e do cargo a ser preenchido. O processo de selecdo consiste na
verificagéo do perfil do candidato utilizando instrumentos adequados de acordo com
o critério de exigéncia do cargo a ser ocupado e os conhecimentos quanto a
organizacdo. O candidato tem como documento principal seu curriculo e isto € o que
leva a organizacdo a comparar inicialmente se esta de acordo com o perfil desejado,
para entdo passar para uma apresentacdo "face a face", a entrevista. Segundo
Banov (2012) as pessoas séo escolhidas por conhecimentos técnicos e experiéncias
no cargo, o processo de selecdo serve como constatacdo destes dados.

Os candidatos sdo analisados de forma a identificar suas condicdes em
aspectos fisicos, psicolégicos e comportamentais. E com base em determinadas
ferramentas de investigacdo e busca que sdo encontrados os CHA'S, ou seja as
caracteristicas que tornam esse candidato qualificados para o cargo. Contudo, a
partir dessa visao as ferramentas de investigacdo ganham novos aliados, como é o
caso das redes sociais. Esta € uma forma mais atual de ver se o contetudo informado
em entrevista esta de acordo com o perfil empregado socialmente pelo candidato. As
novas formas de acesso a essas informacdes nos garantem um poder de escolha
maior (ARAUJO, 2004).

As redes sociais vém ganhando espaco isso porque a internet transformou
completamente nosso modo de interagir com as pessoas e 0 mundo, o que fez com
que todos tivéssemos acesso a seu conteudo, isso ganhou tanto espaco que as
empresas comecaram a ver determinados assuntos de diversos angulos. Hoje
algumas empresas ja buscam candidatos por meio desta nova ferramenta, assim
como candidatos buscam emprego. Para as empresas esse € um instrumento que
auxilia os selecionadores a conhecer melhor os seus candidatos antes mesmo de
realizar a entrevista, sendo um complemento no processo seletivo.

Como justificativa para o trabalho a pesquisa tem varias nuances e a entrada
deste novo meio veio para diversificar e melhorar as praticas de métodos
tradicionais. De acordo com Franca (2013) a utilizacdo de diversas técnicas que se
complementam pode diminuir a possibilidade de erro na escolha do candidato, o que

ajudaria no processo de recrutamento e selecao.



Para a sociedade, o papel do recrutamento e selecdo muda questdes do
mercado de trabalho, tendo influéncias em véarios ambitos como a politica, economia
e retratam as necessidades das pessoas de bons profissionais no mercado, por isso
ocorrem 0S novos processos de busca. O atual momento historico tem diferencas
gue mostram a nova visdo das necessidades das organizagfes e pessoas que 0
envolvem e do que pretendem com as influéncias em contexto social, sendo desta
busca a identificacdo da importancia de fatores (ALMEIDA, 2004).

Na comunidade cientifica verifica-se muito a questdo das técnicas de
recrutamento e selecdo, ao analisar a influéncia de novos meios, estes ja sao
identificados com focos e visGes diversos, mas com o0 objetivo de auxiliar no
desenvolvimento de estudos e novos projetos. Para Capion, Palmer e Campion,
(1997 apud Almeida, 2004) sao realizadas pesquisas sobre confiabilidade e validade
de métodos em suas diferentes formas, 0 que nos mostra a importancia dos estudos
sobre todos os temas relacionados a entrevista, recrutamento, selecdo de talentos e
suas variaveis, principalmente no contexto atual.

Ao verificar os estudos relacionados ao processo seletivo e redes sociais
encontrou-se, a pesquisa de Robert Half (2010) em que verifica-se a utilizacdo das
redes sociais para contratar pessoas, mostrando a importancia dos estudos quanto a
novos instrumentos de busca. No “Recrutamento pela internet: a utilizacdo das redes
sociais virtuais” (GOMES et al., 2012) coloca-se o uso das redes sociais como a
fonte de informacdes para as empresas, tendo em vista que o RH pode utiliza-las
como base nas estratégias de recrutamento, verificando as vantagens e
desvantagem da utilizagdo, mas deixa em destaque somente o recrutamento, assim
como “A influéncia das redes sociais nos processos de recrutamento das
empresas’(ARAUJO, 2012) e ndo se abrange a selegdo. Em “Redes sociais e
indicacdes para processos de recrutamento e selecdo: uma analise pela perspectiva
dos candidatos”(D'AVILA et al., 2010), somente a visdo do candidato quanto ao
impacto de sua pagina pessoal na indicacdo ao recrutamento e selecdo é mostrada,
ja no “Midias digitais e o processo de recrutamento e selecdo de pessoas — um
estudo multicasos” (FERREIRA et al., 2012) destaca para a organizagcéo quais sao
os beneficios que a utilizacdo da ferramenta pode auxiliar na boa contratacdo. Em
uma visdo externa colocada pelas agéncias de empregos e na adequagédo do
candidato informando o perfil adequado “O uso das redes sociais virtuais nos

processos de recrutamento e selecdo” (ALMERI et al., 2013) se aprofunda nestas



visdes e perspectivas, porém em nenhum dos artigos citados acima, hd uma anélise
mais abrangente quanto aos processos, a utilizagédo das redes e as visdes pelos dois
angulos, deixando claros os pontos importantes na critica quanto as verificacbes em
todos seus aspectos.

Neste artigo o foco é o recrutamento e selecdo e o uso da internet e redes
sociais no processo seletivo, para responder ao problema de pesquisa, qual o
impacto da utilizacdo de redes sociais em uma empresa do DF como ferramenta no
processo seletivo dos candidatos?. O trabalho teve como objetivo geral, analisar o
uso de redes sociais em processos seletivos de uma empresa do DF e como
objetivos especificos descrever o recrutamento e selecdo da empresa, verificar a
percepcdo do empresario e dos candidatos a vaga de estagio sobre o uso de redes

sociais no processo seletivo e criticar o uso de redes sociais em processos seletivos.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 PROCESSO SELETIVO

O processo seletivo € o passo inicial para a composi¢cao do quadro de pessoas
da organizacdo, tem como objetivo buscar pessoas qualificadas do mercado de
trabalho. Seu principal desafio € encontra-las com o perfil que se alinhe as
necessidades da organizacéo, pois estas tem se tornado mais exigentes e utilizam
de técnicas de selecdo para a melhor avaliagdo dos CHA’s dos candidatos
(ALMEIDA, 2004).

De acordo com Carvalho (2008), o processo seletivo ndo tem por finalidade
apenas o preenchimento do cargo, mas a contratacdo de profissionais sintonizados
com as necessidades das empresas. Para muitos autores a cultura da organizacao é
um fator de extrema importancia que deve ser levada em consideracdo no processo
seletivo, esse € um fator crucial na escolha do candidato certo para o cargo certo.
Neste processo as empresas procuram atrair o candidato para que entdo obtenha
informacg0des, auxiliando na tomada de decisdao a admissdo ou nao pela empresa,
sendo assim o recrutamento e selecdo sdo fases do mesmo processo, o de
introducdo ao recursos humanos pela organizacao.

De modo geral, o processo seletivo utiliza de técnicas de recrutamento e
selecdo para identificar dados que possam auxiliar na escolha do candidato. Este € o
processo de verificacdo do perfil para ocupacdo de um cargo, notando se esta
alinhado as exigéncias da organizacdo. Deixando claro que as técnicas variam de
acordo com o mercado de trabalho, quando encontra-se em abundéancia existe uma
boa quantidade de oferta de emprego, quando ha escassez a demanda € maior que
a oferta e nas questbes que retratam o capital humano muitas vezes os atributos
para o cargo dizem respeito a experiéncia e ao valor econdmico que traz ao
mercado, ndo dando espaco aos iniciantes em determinadas situagcdes, mas existe a
compreensao destes assuntos na forma como sdo organizados os fatores de
producédo (FARIAS, 2013).

2.1.1 Recrutamento
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O recrutamento € o meio utilizado pelas organizagbes para divulgacédo de
vagas existentes no mercado de trabalho, para entdo captar de maneira seletiva o
publico alvo, que sédo os candidatos interessados em seu preenchimento, sendo que
a descricao da funcéo define o perfil ideal da pessoa para o cargo. Para Gil (2001)
esta € uma maneira de atracdo dos candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar o cargo. De acordo com Pontes (2008), o recrutamento é como
uma campanha de marketing ao lancar um novo produto, sendo uma atividade ativa
que desperta o interesse dos candidatos, atraindo-os e fazendo com que se
identifiquem para entéo candidatar-se a vaga. Limongi-Franca e Arellano (2002 apud
CAXITO, 2008) destacam o recrutamento como sendo a fase inicial do
preenchimento da vaga, € um processo de procura em que se incentiva 0s
candidatos a se candidatar para a vaga disponibilizada pela empresa, por isso é
preciso que a organizagao defina bem a vaga, descrevendo detalhadamente o cargo,
seus requisitos e competéncias necessarias.

Segundo Pontes (2008) existem dois tipos de recrutamento, o interno e o
externo. O recrutamento interno consiste em aproveitar os funcionarios que ja
trabalham na empresa por meio de promoc¢des e transferéncia, tendo em vista a
valorizacdo do colaborador, ou seja, ocorre quando a divulgacédo da vaga ¢€ feita pela
propria empresa. Neste processo conseguimos identificar as caracteristicas do
candidato pela participacido e desenvolvimento na organizacdo. E uma oportunidade
de crescimento, sendo uma forma de reconhecimento do trabalho, assim demonstra-
se que ha interesse pela empresa na promocédo de funcionarios, o que deixa claro
que todos os conhecimentos adquiridos na organizacao sao validos.

Suas principais vantagens sao 0 conhecimento prévio do candidato e o menor
custo, ja que a organizacdo ndo precisara realizar uma divulgacdo mais extrema em
que precise de fatores externos, melhora a moral interna, ja que a organizacéo
possibilita o crescimento, priorizando os funcionarios. Como desvantagens requer
pessoas bem preparadas para o cargo, conhecendo as demais areas e manutencao
do status impossibilitando que seja dado um frescor a novas ideias e inovagao vinda
de um componente externo, e caso o0 funcionario que se candidatou nao seja
selecionado pode prejudicar o relacionamento com a empresa (FRANCA, 2013). No
recrutamento interno, a promocao é um incentivador pelos esfor¢cos do funcionario e
pelo seu desempenho no decorrer de sua trajetoria na organizagdo, com esté pratica

os demais funcionarios sentem que ha uma valorizacéo do trabalho e faz com que



tenham conhecimento que seus esforcos podem levar a uma promogéo, 0 que
melhora a visdo do funcionario quanto a empresa e motiva-o no trabalho
(BOHLANDER, 2003).

As técnicas mais utilizadas no processo de recrutamento interno sdo a
intranet, sendo este um acesso interno e privado da organizagdo, onde constam
dados e informacgdes da empresa e sao divulgadas as vagas, os cartazes espalhados
pela empresa, que de maneira simpléria podem alavancar uma boa quantidade de
candidatos, com custo baixo para a organizacdo, assim como 0s memorandos, até
mesmo jornais internos, caso a empresa tenha esté pratica.

Ja o recrutamento externo é o processo de divulgacdo da vaga fora da
empresa, a vantagem do recrutamento externo € a renovacdo de ideias e sua
desvantagem os custos que podem exceder ao que se almejava inicialmente
(BANOV, 2012). Franga (2013) destaca como vantagens a incluséo de novos
personagens e talentos, a inovagao das equipes de trabalho e a atualizac&o no estilo
e tendéncias de mercado, sendo que a desvantagem gerada ainda € o custo que é
maior do que no recrutamento interno. Geralmente, o recrutamento externo ocorre
quando ndo h& pessoas com perfil necessario dentro da organizacdo, sendo que
deve ser levado em consideracdo o contexto em que esta inserido.

Tem-se como técnicas mais utilizadas no recrutamento externo as agéncias de
emprego que sdo como um intermédio entre a organizacdo e os candidatos, o que
evita gastos desnecessarios, além de manter o sigilo e analisar criteriosamente para
oferecer candidatos qualificados, os anincios em jornais sdo 0 meio mais antigo a
ser usado pelas empresas na atracado de candidatos, em que coloca-se a descricao
do cargo e os interessados entram em contato com a empresa utilizando-se do meio
informado. A recomendacdo € uma das formas de recrutamento mais frequentes e
pode ocorrer dentro ou fora da empresa, inicia com a indicacdo de um candidato por
uma pessoa, sendo que ha predisposicao de aceitacdo do ambiente de trabalho (GIL,
2001). A internet € a nova tendéncia de mercado para as empresas em constante
atualizacdo, onde ja cresce o numero de usuarios com este foco. As redes sociais
sS40 0 mais novo meio, algumas empresas ja usam para divulgacdo e
estrategicamente para a retencéo de talentos. Ao mesclar as técnicas damos origem
ao recrutamento misto, tendo em vista que é necessario que se utilize de meios que
estejam de acordo com cada vaga (CARVALHO, 2008).
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A comunicagdo com o recrutamento € um avaliador das necessidades da
organizagcdo e do que o mercado pode oferecer aos candidatos, ndo basta haver
somente a quantidade é preciso a qualidade necessaria que levara o candidato a
adaptar-se a organizacdo (CARVALHO, 2008). O recrutador deve saber as
caracteristicas do cargo e suas exigéncias, j& que ira identificar nos candidatos os
CHA's que sédo exigidos para o trabalho, sendo que sua decisdo é muito valida
levando em conta a influéncia que tem dentro da empresa. O recrutamento é a
percepcao inicial da empresa quanto ao candidato e é de extrema importancia na
tomada de decisdo para uma proxima fase denominada selecédo, com seus critérios
mais voltados ao conhecimento profundo do que o candidato pode oferecer a
organizacao, recordando que o recrutamento e selecdo fazem parte de um mesmo

processo e necessariamente € preciso que haja uma analise construtiva.

2.1.2 Selecéao

O processo de selecao € definido como a realizacdo de escolhas certas de um
candidato e a vaga a ser preenchida. De acordo com Chiavenato (2009) toda selecao
é fundamentada por dados e informacfes baseadas no que se pleiteia para o cargo,
em varias empresas este € um processo continuo. No decorrer do processo,
levantam-se dados quanto ao perfil do candidato, verificando seus conhecimentos e
competéncias, além de relaciona-las com as competéncias da organizacao
entrelagadas ao cargo (BANOV, 2012). H4 uma comparacdo e uma tomada de
decisédo que define o candidato ideal para o cargo (CARVALHO, 2008). Na visédo de
Pontes (2008), geralmente o processo de selecao é iniciado com a triagem entre 0s
candidatos recrutados e é constituido por etapas que identificam o perfil do
candidato, sua margem de conhecimento e capacidade.

As etapas de selecdo ndo sdo uma unanimidade, ndo ha uma padronizagcao
para os autores pesquisados, cada um define a sua maneira, assim como ocorre nas
empresas que verificam quais as melhores préaticas para sua organizacdo. Bohlander
(2003) informa que as etapas da selecdo podem variar e posiciona de forma precisa
em uma "piramide” o momento de decisdo de contratar até o preenchimento do
pedido de emprego. JA Banov (2012) destaca como as etapas completas do
processo de selecdo: a analise de curriculo, entrevista, aplicacdo de testes,

dindmicas de grupo e exame medico especifico.



A andlise de curriculo € util para que se obtenha informacdes precisas quanto
ao candidato, mas existe a necessidade de combinar seu uso com outras praticas
gue as desdobram e aprofundam até o ponto que se almeja alcancar. Como parte
das préaticas os testes psicolégicos sdo instrumentos importantes no processo
seletivo, mesmo sendo restritas somente a profissionais da area € ferramenta base
para identificagdo de dados do perfil do candidato, junto aos testes de conhecimento
gue medem o potencial em aspectos gerais e especificos (CARVALHO, 2008).
Também existem o0s testes que medem a capacidade fisica do candidato, séo
exigidas em casos especificos de trabalho. As dindmicas de grupo servem para que
possa se observar o comportamento e a interagdo dos candidatos ao desenvolverem
relacbes com demais integrantes, bem como seria no ambiente corporativo,
identificando também individualmente caracteristicas pessoais (BANOV, 20128). Ja
0s exames médicos sdo parte final das etapas de selecao, geralmente usados para
assegurar a saude do candidato, verificando se estdo adequados aos requisitos do
cargo. Algumas empresas a realizam periodicamente, jA que pode identificar
problemas decorrentes do trabalho (BOHLANDER, 2003).

A técnica mais utilizada pelas empresas € a entrevista, esta préatica assume o
papel central do processo de selecdo, sendo essencial para se captar informacdes
dos candidatos que podem néo ter sido identificadas anteriormente. Segundo Franca
(2013) na entrevista sao verificados aspectos profissionais e pessoais do candidato,
relacionadas de forma regressa e atual para apurar informacdes como
desenvolvimento da carreira, relagdes profissionais e sociais, o ambiente familiar e
suas perspectivas futuras nos dois ambitos. Para Banov (2012) observa-se também
guestdes como a pontualidade, traje do candidato, sua linguagem e interesses. O
entrevistador tem como principal funcdo conduzir a entrevista e identificar por meio
da postura do candidato e das informacdes passadas, caracteristicas relevantes para
0 cargo.

De acordo com Banov (2012) a entrevista pode ser realizada pessoalmente
(em que ha um contato visual), por telefone (em cargos como o telemarketing) ou
pela internet, principalmente quando o candidato podera trabalhar a distancia.
Quanto ao uso da internet pelas empresas, na atualidade destaca-se as redes
sociais. Sendo que nas redes sociais ndo somente mostra-se as oportunidade de
emprego, mas as empresas utilizam de suas paginas para no processo de selecao

analisar o perfil do candidato alinhando-o aos dados que possui, bem como divulgam
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as etapas da selecdo, ou seja assim como na entrevista é observada a aparéncia ou
postura obtidos mediante a observacdo. Neste novo meio existe uma verificacao da
pagina pessoal observando dados que agreguem valor ao profissional. Pela internet
a entrevista é realizada por meio de chats ou via webcam e microfone, em que na
hora marcada o candidato e o entrevistador devem estar online, isso ocorre
dependendo do trabalho que sera realizado (BANOV, 2012).

Segundo Bohlander (2003), existem varios métodos de entrevista que sao
determinadas pela sua estruturacdo e sédo aplicadas a maneira do entrevistador. O
autor cita a entrevista nao-dirigida, que da a liberdade ao candidato, deixando-o mais
livre para relatar com pouca influéncia do entrevistador para que se possa identificar
melhor as informac¢@es disponibilizadas, ndo tem um roteiro tracado do caminho a ser
percorrido para conseguir essas informacdes e a estruturada que é padronizada e
estabelece um formato em que sejam fornecidas as informagfes necessarias que
assegurem a tomada de decisdo como sendo as mais usadas pelos entrevistadores,
mas também existem as que apresentam uma situacdo ao candidato para que possa
descrever os atos a serem tomados, dentre outras. Como principais vantagens tem-
se o0 contato direto com o candidato, podendo identificar as suas capacitacbes para
exercer o cargo e a flexibilidade dando profundidade aos dados ja obtidos em
técnicas anteriores. As desvantagens pleiteiam o fato de requerer muito tempo, o que
gera despesas financeiras e a subjetividade ja que depende também das
caracteristicas do entrevistador, que deve ter o controle e a competéncia necessarias
para identificar dados uniformes, ndo se tornando somente um bate-papo (GIL,
2001).

Para Banov (2012), todas as etapas do processo de selecdo devem ser
utilizadas para que possam ficar claras as informacdes e se evidencie as reais
competéncias do candidato. Ao utilizar somente a entrevista ou somente uma etapa
nao ha garantia de que a escolha foi realizada da maneira adequada, por isso existe

a necessidade aprofundar-se, deixando-o mais completo.
2.2 REDES SOCIAIS
As redes sociais estao ligadas ao modo que compartilhamos informacdes de

maneira a estarmos conectados as pessoas, criando até mesmo lagos pela

semelhanca. Marteleto (2001) relata que na visédo informal as redes sao iniciadas por
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uma consciéncia de interesses de uma comunidade ou de valores dos que participam
,quem acredita que as redes sociais sao frutos da nova era interligada via internet,
nao parou para ver que ja vem ha muitos anos com as “tribos”, como é o caso dos
hippies ou até mesmo de comunidades da igreja, pois existe uma relacao de ideais
em alguns casos e na sociedade em que vivemos 0s tempos sao outros, tudo ocorre
online.

Como uma rede de computadores conectadas, as redes sociais virtuais sao
uma forma de conectar as pessoas e as organizacdes. De acordo com Furlan e
Marinho (2012), rede social é uma plataforma web em que as pessoas podem se
conectar e criar relagdes comunicacionais online, hoje estas relacdes ocorrem por
meios como o facebook, Twitter, Linkedin, blogs, dentre outros. Algumas dessas sao
abertas, enquanto outras sdo de carater exclusivo para negocios.

Verifica-se como dado de davidas o emprego dos termos midias sociais e
redes sociais. De acordo com Hernandez (2011) as midias sociais sdo as
plataformas utilizadas para realizacdo da comunicagcdo entre as pessoas, ou seja, 0
meio, ja as redes sociais sdo o local onde as pessoas estdo conectadas em rede, 0s
"sites de relacionamento”, onde existe a interagéo.

Segundo Recuero (2009), existem dois tipos de redes sociais que sao as
redes sociais emergentes e redes de associacdo (filiagdo). As redes sociais
emergentes ocorrem com a troca, seja na interacdo ou na conversagao atraves do
computador, o dialogo ajuda no estreitamento de lagos, ja as redes de associacéo
sao relagdes por conexdes de pertencimento, em que existem atores ou grupos, mas
nao necessariamente ha uma interagéo, s6 que tais lacos podem ser constituidos, as
redes podem ter estruturas diferentes

Os sites de redes sociais sdo o0 espaco utilizado para essas relagcdes na
internet. Para Boyd e Elisson (2009 apud RECUERO, 2009) os sites foram definidos
como sistemas que permitem a construcdo de uma pessoa através do seu perfil ou
pagina pessoal, interacdo via comentarios e sua exposi¢ao publica nas redes sociais.
S&o como softwares que aplicam diretamente as comunicacdes mediadas pelo
computador. Existem varios tipos de redes sociais, cada um tem seu publico-alvo.
Com toda essa mudanca no modo de interagir das pessoas e no compartilhamento
de informagfes pessoais e profissionais, as organiza¢cfes visaram uma nova técnica
de pesquisa para agregar valor aos métodos tradicionais, sendo complementar em

Seu uso.
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As redes sociais tem ganhado espaco. Em matéria jornalistica abordaram uma
pesquisa realizada por Robert Half (2010), foi verificado que 21% das empresas
brasileiras utilizam das redes sociais para contratar, iSso mostra que ndo somente 0s
usuarios individuais deste meio tém o utilizado, mas as empresas colocam seu perfil
corporativo, dando abertura ao conhecimento de sua histéria e estrutura e ao mesmo
tempo margem na atracao de candidatos, bem como para sua selecdo. Com iSso 0s
usuarios estado se preocupando mais em mostrar um perfil menos despojado como
de cotidiano para algo mais sério e profissional. Desta forma, as redes sociais podem
entrar tanto no recrutamento quanto na selecdo, com intencdes diferentes.

O facebook e o linkedin sdo redes sociais muito utilizadas pelas empresas
atualmente. O facebook é usado de forma mais informal para a comunicagdo com
amigos e compartilhamento de pensamentos, busca entreter seus usuarios, mas tem
uma pagina denominada facebook Business ou facebook para empresas, em que
busca-se evidenciar o interesse de clientes com a criacdo de anuncios e divulgacao
da marca impulsionando o marketing. Ja& no Linkedin os usuarios mostram seu
histérico profissional, educacional e status de empregabilidade no momento, assim
como podem procurar emprego. As empresas também possuem um perfil e com ele
podem verificar os possiveis perfis para "candidatos" em potencial € como uma
empresa de recrutamento online.

Quanto a ética e privacidade das redes sociais, podemos dizer que o0s
usuarios e as organizacdes necessitam ter o conhecimento dos termos que regem
estas redes para ndo esbarrar em principios do individuo em sociedade, bem como

dos limites do que é pessoal e profissional.
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3 METODO

O método nos ajuda na identificacdo de dados que possam influenciar a
tomada de decisao, detectando erros no processo, este pode ser definido como o
conjunto de atividades sistematicas e racionais que com maior seguranca e
economia nos permitem o alcance do objetivo, tracando o caminho a ser seguido
(MARCONI e LAKATOS, 2011).

Trata-se de uma pesquisa descritiva em que os fatos sdo observados,
registrados e analisados, classificados e interpretados sem que haja interferéncia
pelo pesquisador (ANDRADE, 2010). Para Michel (2009) a pesquisa descritiva se
propde a verificar e explicar problemas, fatos ou fendbmenos da vida real com a
precisdo possivel, observando e fazendo relagdes, conexdes, verificando a influéncia
gue o ambiente exerce sobre eles.

O método de abordagem quanto ao problema utilizado foi a pesquisa
qualitativa que cria uma relacdo mais estreita, ja que o0 pesquisador participa do
processo, o compreende e interpreta (MICHEL, 2009). Por ser uma pesquisa mais
adequada ao que diz respeito a compreensdo do contexto do impacto da utilizacéo
das redes sociais no processo seletivo, ou seja, do fendmeno estudado, segue um
processo indutivo sem hipoteses a serem comprovadas (RAMOS, 2009). O método
indutivo parte do caminho de registro de fatos particulares sendo estes fatos,
experiéncias ou até mesmo enunciados empiricos para chegar a conclusédo
ampliada, estabelecendo uma proposi¢ao geral (MICHEL, 2009).

O estudo evidencia a utilizagcdo das redes sociais no processo seletivo por
uma empresa do DF, em que serd analisado todo seu contexto e como € visto pelos
principais envolvidos. Para que entdo possamos entender melhor, descrevendo

fatores encontrados que podem identificar o impacto que tém quanto ao uso.

3.1 PARTICIPANTES

Segundo informagdes retiradas do Linkedin, a empresa pesquisada oferece
solugdes integradas de comunicacao para empresas publicas, privadas e 6rgdos do
terceiro setor. Esta inserida neste mercado de marketing publicitario de Brasilia

desde 2003, no momento possui mais de 60 colaboradores distribuidos nas areas de
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atendimento a producdo. Com eficiéncia no trabalho foi considerada a atual agéncia
de marketing promocional do ano, com reconhecimento concedido por prémio.

A patrticipacdo dos envolvidos (diretor geral da empresa e candidatos a vaga
de estagio) foi voluntaria e aconteceu dentro da disponibilidade de agenda entre o

entrevistador e entrevistado.

3.2 PROCEDIMENTOS

3.2.1 Coleta

A entrevista € um dos instrumentos basicos para a coleta de dados, tendo
como objetivo a obtencdo de informacdes relativas e de compreender as
perspectivas e experiéncias do entrevistado, assim como guestionarios e formularios.
Serd realizada pelo pesquisador uma entrevista Semi-Estruturada em que ha um
roteiro de questdes-guia dando cobertura ao interesse de pesquisa, terd como base
guestBes abertas mais perguntas de apoio. O interesse em questdo é de verificacdo
da percepcdo do empresario e dos candidatos sobre o uso de redes sociais no
processo seletivo. Ja que neste tipo de entrevista, o entrevistador tem a liberdade
para desenvolver cada situacdo em qualquer direcdo que considere adequada,
explorando amplamente a questdao (MARCONI e LAKATOS, 2011).

Foram realizadas no total quatro entrevistas, sendo uma com o diretor geral da
empresa, contendo seis perguntas e duracdo de 25 minutos e as demais, feitas
individualmente com candidatos a vaga de estdgio em que constavam quatro
perguntas com duragdo em média de 10 minutos. Sendo que foram feitas perguntas
abertas, incluindo perguntas de apoio feitas de acordo com o0 andamento da
entrevista para tracar o caminho a ser percorrido. A aplicacéo foi feita pela autora do

trabalho, na propria empresa em questéo e via redes sociais com demais envolvidos.

3.2.2 Anélise de Dados

Para tratamento dos dados de respostas obtidas em entrevista foi utilizada a
técnica de analise de contetudo. Segundo Michel (2009) a analise de conteddo € a
técnica de levantamento de dados realizada apds coleta, que utiliza de textos e falas,

procura ver e analisar em maior profundidade as mensagens contidas, verificando o
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que esta implicito e explicito. Ja na visdo de Bardin (2004) seria um conjunto de
técnicas de andlise das comunicagcbes que visa a obtencdo por procedimentos,
sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo contido nas mensagens. Coloca
ainda que neste processo ocorre o desmembramento do texto em unidades, para
gue se possa descobrir os diferentes sentidos que constituem a comunicagao, entao
sao criadas categorias relacionadas ao objeto de pesquisa o que transmite a unidade
de significado, essa é a pratica mais utilizada, sendo a mais antiga.

Neste estudo seré feita a andlise da entrevista realizada com o Diretor Geral
da empresa e candidatos a vaga de estagio, para identificacdo da percepcao quanto
ao uso de redes sociais no processo seletivo, sendo que sera apresentada uma
sintese com os pontos mais importantes da entrevista e de relevancia para o estudo
em questdo e na discussdo sera tracado o paralelo com o abordado até o momento.
A participagdo dos envolvidos foi voluntaria e ocorreu de acordo com a

disponibilidade de agenda de entrevistador e entrevistados.
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4 RESULTADOS

4.1 ENTREVISTA

Quanto a resultados obtidos na entrevista com diretor geral da empresa e
candidatos a vaga de estagio foi utilizado o método de analise de conteado, em que
foram categorizados em duas partes, sendo estas: Descricdo do processo de
recrutamento e selecao e percepc¢éao de ambos quanto ao uso de redes sociais neste
processo.

A categoria de Descricdo do processo de recrutamento e selecdo identifica
como esta sendo empregado o uso da pratica, visando saber o que a empresa
espera de seus candidatos ao usar as redes sociais. Para dar inicio ao processo
seletivo o diretor geral junto com as demais areas identificaram a necessidade de
estagiarios e 0 uso das redes sociais comecou com essa necessidade e ideia de
atracdo. Na entrevista o diretor geral diz: "[...Jtive que me entender bem com o
processo para identificar os nossos valores, 0 que a gente identifica como necessario
neste processo.[...] ldentificado isso a gente abre isso no nosso facebook
exclusivamente, ndo tem outro canal [...]".

O processo seletivo é dividido em trés fases, a online, a presencial e a
consultoria de RH, o diretor geral relata "[...] A fase online, de inicio a gente pede que
as pessoas que se interessem, manifestem isso digam no que elas estédo
interessadas e qual a vaga que estédo interessados|...]". Nesta fase que o perfil do
candidato é desenhado da seguinte forma, desejam candidatos que sejam proativos,
criativos, interessados, ha muito foco na atitude e no decorrer do processo é
analisada a pontualidade e desenvoltura. Ndo ha uma exigéncia de conhecimentos
técnicos, é destacado pelo diretor geral da seguinte forma "[...] hoje em estagio as
pessoas pedem muito a experiéncia e na verdade os estagiarios estdo buscando a
experiéncia, entdo nossa intencéo €, a gente ndo avalia ninguém pela técnica, [...] 0
MAaximo que a gente exige € a criatividade [...] O foco do estagio aqui é ensinar as
pessoas, a gente sO quer que as pessoas tenham uma atitude bacana, de correr
atras, de querer participar|...]", relata ainda que "[...] a partir disso qual é o foco da
fase online, identificar as pessoas que tem a atitude correta, a atitude que a gente
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deseja dos estagiarios aqui dentro[...]". A fase online serve como a analise do perfil
do candidato pela empresa, nela eles realizam desafios que podem ser vistos como
testes para identificar estas questdes atitudinais, para o diretor geral "[...] sdo
normalmente desafios para as pessoas se apresentarem, mostrarem o quanto elas
tem a cara [da empresa], ou 0 quanto elas sdo do jeito que ndés gostariamos que um
estagiario fosse[...]". Esta fase é realizada em sua maioria via redes sociais, com a
conclusao, passa entéo para a fase presencial que consiste em uma entrevista com o
diretor geral, quanto a entrevista ele diz: "[...] a entrevista ela ndo tem foco de ser
sobre a experiéncia o histérico da pessoa e sim para eu conhecer, [...]Jporque a gente
acredita que € muito mais no olho no olho, no papo, na conversa que a pessoa
mostra o interesse dela em participar|...] na entrevista a gente pergunta o que a
pessoa gostaria de falar dela mesma, como foi para ela participar do processo, se ela
entende da &rea que ela ta querendo participar, o que ela acha, o que ela espera que
vai encontrar e ébvio também se ela conhece [a empresa], e porque ela escolheu vir
para ca, porque ela escolheu participar do nosso processo seletivol...]".

Com todos os dados levantados até 0 momento, € realizado um relatério pelo
diretor geral como relatado: "[...] eu faco um relatério de cada uma das entrevistas,
esse relatorio [...] o meu relatério para pontuar e avaliar quem sdo os melhores
candidatos que estdo competindo pela vaga, [...] o cuidado que a pessoa teve
durante todo o processo, a criatividade e ndo questdes técnicas|...]".

Para finalizar esta a fase de consultoria de RH, como a empresa nao tem um
RH, uma empresa externa que realiza a segunda entrevista que para o diretor geral é
uma observacdo mais "técnica" como relata: "[...] eles vdo entender o perfil da
pessoa, a atitude, o desejo das pessoas de estar aqui, entende, e o RH vai avaliar se
a pessoa tem o perfil correto, se ela tem estilo para ir trabalhar de fato em uma
agéncia de publicidade [...] E a empresa de RH somente vai nos ajudar apenas a
fazer uma leitura psicoldgica, uma leitura atitudinal, uma leitura de se a pessoa se
enquadra dentro daquilo que a gente precisa para aguela vaga, entendeu.[...]". A
empresa de RH também realiza um relatério que é comparada ao que foi realizado
pelo diretor geral. Quanto ao fato de ndo terem RH e DP é destacado pelo diretor que
a empresa nao é grande, ndo havendo esta necessidade em sua viséo, ja que tem
uma avaliacdo mais subjetiva, para ele: "[...] as atribuicbes aqui s&o muito mais de
criatividade, muito mais de atitude, muito mais de perfil do que propriamente de

capacidade técnical...]" mesmo na contratacdo de funcionarios procuram indicacoes
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e buscam no mercado referéncias, o RH apenas complementa o que necessitam.
Apés as fases destacadas e a andlise dos relatérios pelos demais envolvidos na
empresa, com comparacao, o desfecho segundo o diretor geral ocorre assim: "[...]E
ai a gente vai definir, uma vez que chegar os relatérios do RH, a gente vai sentar e
fechar as pessoas para cada uma das vagas, e ai as pessoas serao convidadas a
comegar a trabalhar [na empresa][...]".

O uso das redes sociais € feito em todas as fases, mas na primeira (fase
online) com maior efetividade. O diretor geral ao ser perguntado se ha verificacdo do
perfil do candidato nas redes sociais, colocou: "[...] sim, sim, mas sem grande
julgamento, t4 a gente vé se é uma pessoa participativa [...] como hoje a gente vive
em uma realidade em que todo mundo tem que ser muito participativo, a nossa
avaliacao t4 muito mais ligada a atitude]...]". As praticas adotadas pela empresa séo
especificas, com a direcdo exata de publico alvo e necessidades da organizacao, o
que varia de empresa para empresa e setor em questao.

A categoria percepcdo de ambos quanto ao uso de redes sociais neste
processo descreve como a ferramenta é vista por todos os envolvidos e o que
destacam como pontos importantes. Para o diretor geral a pagina da empresa nas
redes sociais, assim como no R&S possuem um objetivo especifico, como relata em
entrevista "[...] tem como objetivo, mostrar o perfil da empresa para o mercado ... e
para as pessoas do mercado, sejam eles parceiros, sejam eles funcionarios e
possiveis um dia, clientes... e também com clientes.[...]” o conteudo da pagina é
extenso e atinge a todos os publicos que desejam, como destaca "[...] Entdo a gente
coloca desde noticias com informacdes relevantes sobre clientes, sobre nossos
trabalhos, sobre o nosso mercado,[...] entdo € uma pagina que trata muito do nosso
contexto. [...]JE exatamente, desde o nosso trabalho, nossa forma de pensar até o
NOssSo processo seletivo. [...]".

Os itens agregadores quanto a pratica adotada, sdo enumeradas em trés
pontos. 1) Relagdo com a academia, 2) Relacdo com provaveis futuros funcionérios
ou clientes, 3) Imagem no mercado. Para ele "[...] 1. A gente estabelece esse contato
mais proximo com a academia, abre portas para nos apresentar, aqueles que nos
fins da conta serdo nossos clientes, nossos funcionarios, € a marca que esta
tomando o nosso mercado de amanhda. 2° € importante para nosso relacionamento
com os alunos, os estudantes, com as pessoas que querem trabalhar aqui,

estabelece uma relagéo [...], € diferente a gente tenta dar toda a chance de todos
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participarem e se mostrarem que jA é uma coisa que quase ninguém tem, quase
ninguém da. € 6timo também para a nossa imagem no mercado, a gente fica sendo
uma empresa mais jovem, mais antenada, que esta fazendo um relacionamento
diferente, através das midias sociais, que é uma das coisas que 0S nossos clientes
demandam da gente. Do mesmo jeito que estou atuando para mim nas redes sociais,
0 cliente quer que eu atue para ele.[...]". Para finalizar o diretor geral coloca
"[...]JEntéo para a gente sé tem beneficios, s6 tem valor agregado, e € uma pratica
gue a gente cada vez mais vai tentar evoluir, crescer, fazendo com que seja mais
bacanal...]".

Os candidatos tem formas diferentes de se expressar, mas existem pontos
relativamente parecidos com o que o diretor geral relata em entrevista. Os candidatos
1 e 2 relatam sobre o interesse da empresa em conhecer melhor seus candidatos. O
candidato 1 diz: "[...] Ent&o, 0 processo em si casa bem com a plataforma [...]Durante
todo o processo € perceptivel que a [empresa] queria conhecer quem eram 0s seus
candidatos, do que gostavam, o que os inspiravam. Nao € isso que temos em nossas
redes sociais? Coisas ao nosso respeito?[...]", enquanto o candidato 2 diz:"[...] O
processo seletivo foi muito divertido e descontraido, tanto por eles estarem apenas
vendo nossas referéncia e como somos, ou seja, conhecer o candidato no seu
pessoall...]".O perfil nas redes sociais € algo que descreve a pessoa de acordo com
0 que compartilha sobre sua vida em todos aspectos, mesmo assim € tratado como
sendo algo superficial e que com a entrevista pode ser desdobrado se tornando mais
completo, seria a juncéo do on e o off, como relata o candidato 1 em relagdo ao uso
das redes sociais no processo seletivo: "[...] Acho que ficou legal pelo fato deles
casarem isso com algo offline também. Tem que ter o olho no olho também. Sé pelas
redes sociais da pra vocé conhecer a pessoa? sim, mas sera que o suficiente? Cara
a cara tudo muda.[...]", além disso o candidato 1 coloca que as empresas estao se
atualizando e readaptando de acordo com o mercado de trabalho e a nova geracéo
gue age com naturalidade com as novidades, ja que fazem parte do seu contexto e
mostra isso quando diz: "[...]JEu procuro empresas que quero fazer parte e acontece
que estas estdo vindo com essa pegadal...]" ainda complementa em relacdo as
empresas e as redes sociais"[...] Sinceramente, eu acho que se as empresas nao
usarem vai ser pior, até porque as pessoas estao nas redes sociais,|[...] acaba que a
gente procura emprego por essas redes.[...]".
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As redes sociais e divulgacao, atracdo que fazem parte do recrutamento sao
citadas pelo candidato 2. Ele diz: "[...] Acho simples, pratico, mostra que a empresa
esta antenada no que esta acontecendo e no meio que esta mais visivel pelo publico
alvo, sai daqueles meios padrdes (cartazes, panfletos) para um meio mais atual.[...]",
eles mostram que é uma forma mais atual de procurar candidatos e atrai-los para o
processo seletivo, fugindo do padréo. As facilidades na organizagdo do tempo para
os desafios e a liberdade dos interessados em candidatar-se foram pontos
abordados pelo candidato 2 que diz: "[...] Achei inovador. Tanto por dar abertura de
todos participarem, se informarem mais, conhecerem a agéncia mais a fundo, quanto
pela facilidade de enviar as tarefas e conhecer os outros candidatos.[...]". Mas coloca
gue € preciso que a empresa fale mais sobre si em seu perfil, pois esse é o cartdo de
visitas para que as pessoas a conhecam mais.

Ja o candidato 3 relata quanto a abertura aos candidatos de retirar davidas
que deixa as informacgfOes mais transparentes e ajudam na fase online (desafios),
para ele "[...] Propuseram atividades por aqui [redes sociais] e foram muito claros
com as demandas que passaram. Além disso, se prontificaram a responder todas e
qualquer davida que os participantes tinham em relacdo as tarefas, o que aproximou
bastante a [empresa] de cada um dos participantes.[...]" assim como "[...] Destaco a
praticidade de realizar as atividades propostas, pois elas sao adaptaveis aos horarios
e creio que se as demais empresas comecarem a se apropriar desta forma de
avaliacao terdo muitos participantes empolgados com o processol...]".

Ao serem questionados se imaginariam que participariam de processos
seletivos via redes sociais colocaram da seguinte forma: candidato 1
"[...]Sinceramente nunca tinha parado pra pensar em redes sociais, € natural. € como
internet, vc ndo para pra pensar que ta usando, apenas usa. As oportunidades saem
muito no linkedin, no facebook, eu entrei no mercado com essa dinamica ja, acaba
que ficou natural.[...]", para o candidato 2 é como uma experiéncia nova e valida que
estd de acordo com as novas tendéncias "[...] bom, 0 uso das redes sociais € um
meio muito valido e eu posso dizer que foi uma experiéncia nova e muito boa pra
mim [...] o uso das midias sociais para esse tipo de acdo é importante porque no
mundo em que vivemos hoje onde tudo gira em torno das tecnologias e as pessoas
estdo conectadas o tempo todo, usar as midias sociais tem seu 6nus por ser de facil
acesso, de livre acesso, atinge o publico alvo e outros publicos, pode ser

acompanhada de lugares diferentes, tem uma visibilidade grandiosa, mostra que a
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agéncia estd se adaptando ao novo meio de comunicagdo, essas coisas que Sao
importantes. Eu achei muito bom o uso porque foi facil enviar as tarefas, conhecer os
outros participantes.[...]" e cotidiano para o candidato 3 "[...] Imaginei também, pois
algumas empresas, nao sé a [empresa], entram em contato pelo Facebook, as vezes
até Twitter e Instagram.[...]". Algumas empresas jA procuram este caminho, mas
outras ndo sabem como usar a seu favor, fazendo fluir com o dinamismo que é
esperado como relata o candidato 1 "[...] geralmente as pessoas apenas soltam as
vagas na internet, pedem C.V, e depois chamam pra entrevista.[...]". O uso das redes
sociais no processo seletivo € um belo formador de opinides, mas varia de acordo

com as praticas adotadas pela empresa.
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5 DISCUSSAO

As entrevistas realizadas demonstram a particularidade ao tratar de assuntos
de tamanha amplitude, mas que ainda sao novos ao verificar o meio utilizado que faz
parte de um contexto atual. Para Marteleto (2001) na visao informal as redes séo
iniciadas por uma consciéncia de interesses de uma comunidade ou de valores dos
gue participam. Assim como a empresa tem o interesse de se tornar referéncia,
tendo uma imagem atual e antenada adotando esta pratica, os candidatos tem o
interesse em comum de passar pelas etapas/fases e chegarem a contratacdo pela
empresa.

O processo seletivo da empresa destaca as questfes atitudinais do candidato
como sendo essenciais, além disto os testes realizados s&o justamente para
conhecer melhor o candidato e identificar esses dados, visando que tenham o perfil
gue a empresa deseja, sendo que estas questdes sdo relativas a primeira categoria
gue descreve o processo de R&S. De acordo com Carvalho (2008), o processo
seletivo ndo tem por finalidade apenas o preenchimento do cargo, mas a contratacao
de profissionais sintonizados com as necessidades das empresas. Complementando
com a ideia de Pontes (2008), o recrutamento é como uma campanha de marketing
ao lancar um novo produto, sendo uma atividade ativa que desperta o interesse dos
candidatos atraindo-os e fazendo com que se identifiguem para entdo candidatar-se
a vaga. Ja que os candidatos sao atraidos pelo uso das redes sociais que é o meio
mais utilizado na atualidade pelo publico que a empresa deseja atingir, geralmente
estudantes universitarios.

As redes sociais tem maior foco na fase online do processo seletivo, que é
qgquando a empresa divulga o processo seletivo e atrai os candidatos interessados
pela vaga, assim como aplica os desafios (testes), lembrando que o perfil dos
candidatos é analisado a partir do seu perfil no facebook. Apos sao realizadas duas
entrevistas que também observam o perfil do candidato no que a empresa deseja
destacar. Estes dados se alinham a observacao de Banov (2012) quanto a questdes
como a pontualidade, traje do candidato, sua linguagem e interesse em que 0O
entrevistador tem como foco principal a funcdo de conduzir a entrevista e identificar
por meio da postura do candidato e das informacdes passadas, caracteristicas

relevantes para o cargo. Mas essas informac¢des ndo se adéquam em totalidade ao
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tratado por Franca (2013) que fala que na entrevista sdo verificados aspectos
profissionais e pessoais do candidato relacionadas de forma regressa e atual para
apurar informacées como desenvolvimento de carreira, relacdes profissionais e
sociais, o ambiente familiar e suas perspectivas futuras nos dois ambitos, pois a
empresa deixa claro que questdes técnicas e de experiéncias anteriores ndo sao o
foco de analise do perfil e sim atitudinais. Ressalta-se que a prética adotada varia de
acordo com o que se almeja. Assim o uso das redes sociais percorre todo 0 processo
seletivo, com a divulgacao, descricdo e a quantidade de candidatos que seguem para
as proximas fases, até o final do processo seletivo.

As entrevistas estdo de acordo com o que € relatado por Bohlander (2003),
existem varios métodos de entrevista que sdo determinadas pela sua estruturacéo e
sdo aplicadas a maneira do entrevistador. Pode-se destacar que pela empresa €&
realizada uma entrevista ndo-dirigida, em que da a liberdade ao candidato, deixando-
o livre para relatar com pouca influéncia do entrevistador, o que facilita na
identificacdo das informacfes quanto ao que desejam em termos atitudinais para
decisédo do responsavel, em relacdo a empresa de RH nao tive algum acesso, néo
podendo destacar a forma de entrevista empregada.

As praticas adotadas variam de autor para autor, sendo assim o que foi
relatado pelo diretor geral ndo tem relacdo direta com o que Banov (2012) destaca
como sendo as etapas completas do processo de selecdo, andlise do curriculo,
entrevista, aplicacdo de testes, dinamicas de grupo e exame médico especifico. Ao
levar em conta a visdo do autor faltam algumas etapas para que seja completo e
efetivo, ja que € mostrado que ndo ha unanimidade entre autores quanto as praticas
adotadas.

Observa-se o descrito nos resultados quanto a categoria de descricdo do
processo seletivo o relatado acima coloca a par as questdes abordadas. Ja quanto
a segunda categoria de percepcdo de ambos quanto ao uso de redes sociais
neste processo no trabalho ndo foram verificados autores que poderiam confrontar
os dados. A percepcao do diretor geral € retratada nos trés pontos destacados pelo
mesmo: 1) Relagdo com a academia: Apresentar a empresa ao meio académico é a
marca pensando no mercado futuro; 2) Relacdo com provaveis futuros funcionarios
ou clientes: Estabelecer relagdes e parcerias, oportunidade de participar e se mostrar
do publico; 3) Imagem no mercado: Visdo de empresa - Jovem, antenada, atualizada

e diferencial. A percepcédo dos candidatos reflete o dinamismo, flexibilidade, inovacéo
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e praticidade do uso das redes sociais. E relatado como algo novo, mas que ja €
habitual aos candidatos, por ser uma geracao atual e antenada com as novidades, ou
seja, estar no contexto. Essas duas categorias sdo também os objetivos especificos
deste estudo.

Com todos os dados levantados em entrevista, acredita-se que vale a pena
realizar o processo seletivo usando as redes sociais quando a empresa é de um
seguimento que precisa estar ligado a nova geracdo ou deseja atingi-la como € o
caso da empresa pesquisada. Nao identifica-se necessidade de mudancas no
processo, até porque cada empresa sabe o que € preciso agindo de acordo com

suas necessidades.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se entdo que o referencial tedrico do estudo e os resultados das
pesquisas tem uma grande relacdo no que diz respeito a descricdo do processo
seletivo ndo descartando desta forma a relevancia do assunto abordado em teoria.
ApoOs a realizacao das entrevistas pode-se evidenciar a relacdo das opinides obtidas
guanto ao uso das redes sociais no processo seletivo, destacando que seu impacto
para a empresa diz respeito as relacbes e a imagem no mercado, ja para 0s
candidatos na flexibilidade, dinamismo e praticidade que esse meio pode nos
fornecer.

A presente pesquisa teve como objetivo geral analisar o uso de redes sociais
em processos seletivos de uma empresa do DF, sendo que este foi alcangado visto
que durante o estudo pode-se evidenciar com presteza as informacdes fornecidas
em entrevista com responsavel. Os objetivos especificos eram descrever o
recrutamento e selecdo da empresa, verificar a percepcdo do empresario e dos
candidatos a vaga de estagio sobre o uso de redes sociais no processo seletivo e
criticar o uso de redes sociais em processos seletivos, foram atingidos ao deixar
claro em resultados que as categorias em questdo também eram os objetivos
especificos, bem como foi discutido no dois pontos. O problema: qual o impacto da
utilizacado de redes sociais em uma empresa do DF como ferramenta no processo
seletivo dos candidatos? foi respondido, visto que com na descricdo do processo
podemos entender o que o norteia e as percepcdes nos deram a dimensao do
impacto dessa utilizagdo para as duas visdes em questao.

Durante a pesquisa, foram encontradas algumas limitagbes, dentre estas o
referencial tedrico que engloba as redes sociais por ser um tema atual, porém ja
foram realizados alguns estudos pela comunidade académica. O ponto em destaque
€ 0 curto tempo para realizagdo do estudo, além da disponibilidade limitada da
empresa em passar dados pela agenda de seus responsaveis. O tempo
impossibilitou que fosse realizado contato com empresa de RH externa em que
poderiamos destacar mais pontos do processo seletivo.

Como agenda futura, seria importante aprofundar a pesquisa realizando-a com

a empresa de RH parceira da empresa em questdo. Aumentar o numero de
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candidatos a vaga de estégio participantes na pesquisa para que sejam analisadas
demais percepcdes, aprofundando e valorizando a relevancia do assunto abordado.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevista Semi-Estruturada com Diretor Geral da empresa para
conhecimento do processo de recrutamento e selecdo utilizando das redes sociais e

percepgdes quanto ao seu uso.

. Quais as praticas de selecdo da empresa?
. Como foi 0 uso de redes sociais no processo seletivo?
. Quando foi que comecou o uso de redes sociais?

1
2
3
4. Como vocé avalia os estagiarios contratados via este procedimento?
5. Quais foram os pontos positivos e negativos do uso da pratica?

6

. No que essa pratica agrega valores a empresa?

APENDICE B - Roteiro de Entrevista Semi-Estruturada com candidatos & vaga de estagio
na empresa para identificacdo das percep¢des quanto ao uso das redes sociais no processo

seletivo.

1. Descreva como foi o processo seletivo?
2. O que achou do uso de redes sociais (facebook) neste processo?
3. Como avalia essa selecdo?

4. Tem habitos de procurar fontes alternativas de recrutamento e sele¢éo.



