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RESUMO

Hoje em dia, as empresas ndo usam as redes sociais virtuais somente como meio
de divulgacdo, mas também como uma ferramenta decisiva no recrutamento e
selecdo. Verifica como o conteudo das redes sociais virtuais vem sendo aproveitado
atualmente pelos profissionais de recursos humanos nos processos seletivos, e
como podem colaborar para o recrutamento de um perfil adequado, tendo como
questionamento as vantagens e desvantagens desta ferramenta no processo de
recrutamento e selecédo de pessoas. Aponta a importancia da inclusdo da tecnologia
na gestdo de pessoas, mostrando os beneficios que ela vem trazer tanto para a
empresa como para o candidato, analisando-se o sistema de recrutamento e selecao
online que promete ser mais efetivo do que o modelo tradicional. Realiza um
guestionario com trés empresas que atuam em diferentes ramos de recrutamento. O
método utilizado nesta pesquisa foi um questionario com perguntas abertas e
fechadas. Os resultados da pesquisa foram tabulados em gréficos, com a finalidade
de mostrar de uma forma clara e de melhor compreensao. Os resultados do estudo
indicaram que o0s responsaveis pelo recrutamento e selecdo costumam utilizar as
redes sociais virtuais em alguma etapa do processo, e que é uma importante
ferramenta de recrutamento e selecdo sendo capaz de trazer resultados

competitivos para as organizagoes.

Palavras-Chave: Redes Sociais Virtuais. Recrutamento e Selecédo. Gestao de
Pessoas e Internet.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho procura demonstrar o avanco da tecnologia da informacdo nos
recursos humanos, com maior destaque na atuacdo do recrutamento e selecao.
Denominado E-recrutamento, ou seja, recrutamento e selegdo pela internet
consistem em um processo inovador, que conduzem as organizacfes na utilizacéao
da internet e suas ferramentas para recrutar e selecionar o candidato com rapidez,
economia e garantindo a qualidade no procedimento. Atuando como ferramenta
tecnologica util, o E-recrutamento envolve curriculos, filtro de candidatos, testes
online e monitoramento de vagas e até mesmo entrevistas utilizando o recurso de

web cam.

Este estudo foi baseado em dados secundarios, conta com informacgdes extraidas a
partir de pesquisas bibliograficas, de publicac6es de artigos e trabalhos cientificos
disponibilizados na Internet, de organizaces que tém sua atividade no recrutamento
e selecdo aplicados totalmente ou parcialmente na internet (agéncias virtuais

eletrbnicas de empregos e consultorias em recursos humanos).

A elaboracédo deste trabalho tem como finalidade principal demonstrar e a utilizagcéo
do E-recrutamento nas organizacfes, demonstrando a aplicabilidade de seus
recursos no contexto atual. Com intuito de identificar as peculiaridades demonstrar

seus beneficios, vantagens e desafios e as principais ferramentas utilizadas.

Para Chiavenato (2014),

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizacdo atrai
candidatos no MRH para abastecer o seu processo seletivo. Na verdade, o
recrutamento funciona como um processo de comunicagdo: a organizagao
divulga e oferece oportunidade de trabalho ao MRH. (CHIAVENATO, 2014,
p.101),

A importancia desta pesquisa consiste nha demonstragdo da viabilidade e utilizacédo
do E-recrutamento nas organizacdes, traduzindo os efeitos, sobre as mudancas do
papel nas organizacdes diante da internet e seus recursos. As possibilidades e
beneficios que o recrutamento online pode oferecer, destacando a economia, e

agilidade no processo de recrutamento e selecéo.
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O surgimento da internet como uma nova tatica nas organizagbes e 0 avanc¢o da
tecnologia no desempenho de recrutamento permitiu que um inovador processo
conduzisse as organizacfes na utilizacdo da internet e suas ferramentas para
recrutar e selecionar com rapidez, economia e qualidade. Com o0 avanco da
tecnologia, a internet permitiu consideraveis modificacdes e melhorias nos processos

das organizac¢@es, o uso deste método € o diferencial competitivo.

O E-recrutamento permite a possibilidade de sucesso e agilidade na escolha do
candidato que melhor representa o perfil da vaga disponivel. Usando os métodos
tradicionais, ndo temos o mesmo alcance e divulgacdo de dados disponibilizados
pela internet. Devido ao baixo custo no setor de investimento e méo-de-obra, ele é
financeiramente viavel. Através da internet o recrutamento tem vantagens que agem
além das organizacfes, porque permite aos pretendentes ter éxito na aquisicdo do
novo cargo, devido a beneficios como disponibilidade de horario na procura de
vagas.
Muitas organiza¢Bes descobriram que € vantajoso o uso do World Wide
Web (www) para preencher seus cargosvagos. [...] Muitas pessoas
também descobriram que usar sua prépria pagina na Internet proporciona
maior exposicdo a empregadores potenciais, e, ao assumirem esse

procedimento, demonstram o nivel das habilidades que possuem (RECHE,
s/p, 2011).

Cada vez mais as empresas estdo preocupadas com a qualidade do processo
seletivo que desenvolvem, sendo assim o esforco do setor de recrutamento é
concentrar-se para garantir a qualidade técnica e comportamental no ato da
contratacdo. Por isso, atualmente o processo seletivo esta mais estratégico na
triagem de candidatos e suas etapas podem ser utilizadas como canal para

demonstrar a cultura da empresa e os diferenciais que ela apresenta.

Desse modo, da-se a fase de selecdo, ou seja, as empresas irdo selecionar os
candidatos que vao se adequar a vaga disponivel. Para este processo, podem ser
citados: as entrevistas, a analise de curriculo, os formularios de proposta de
emprego, as buscas de referéncias, as dinamicas de grupo, o0s testes psicotécnicos,
os testes de desempenho, dentre outros. Em meio a tanta transformacéo e o fato
dos processos de recrutamento e selecdo online serem os grandes desafios da area

de gestédo de pessoas, pretendemos focar nossa pesquisa para se pensar como as
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empresas podem ser mais assertivas na missdo de encontrar os profissionais mais

adequados, com suporte das redes virtuais.

A internet facilita os processos administrativos, facilitando o acesso dos candidatos
com sites especializados devido a procura de emprego e a escassez de oferta de
vagas que estdo aumentando devido a crise atual. Porém, a desvantagem € que o
fato de ser virtual alguns detalhes do comportamento do candidato nao fiquem
evidente ao entrevistador. Atualmente a qualificacdo ndo € mais o principal requisito,
as empresas estédo reduzindo o quadro e remanejando os colaboradores para novas

atividades.

Sendo assim, a nossa pesquisa tera o seguinte problema a ser investigado: Como a

utilizacao do processo de recrutamento e selecéo online é eficaz?

E importante destacar que muito se debate, atualmente, sobre as novas préaticas de
recrutamento adotadas dentro das organizagcbes. Com isso, levando em
consideracdo as constantes mudancgas que ocorrem em um mundo que se tornou
cada vez mais rapido, globalizado e conectado, esperamos que a tomada de
decisdo promova critérios que componham a confianca em seus resultados. Este
método comeca por meio de recrutamento e selecdo e a necessidade da empresa.
Este processo permite uma visdo mais ampla ao perfil dos candidatos, e consiste em
analisar, filtrar e escolher profissionais que se adaptam aos objetivos requeridos pela
empresa. Para compreender melhor esta questdo, é pertinente discorrer acerca de
como estas mudancas tem afetado, em especial, a area de recursos humanos, na
hora de selecionar um candidato. Talvez um dos maiores desafios da gestdo de
pessoas, na era da informacao, além de desenvolver e reter talentos, é identificar a
pessoa certa para o lugar certo. Dentro desta estrutura, recrutar e escolher, os

melhores é fator primordial para o sucesso de uma organizagao.

Jones (1998) considera que a pratica eletronica na atuacao dos recursos humanos
torna-se "modelo de gestdo baseado em tecnologia altamente avancada, que

conduz algumas fung¢des ou muitas fungdes de RH".

Uma organizacdo que busca a exceléncia nos processos de todas as suas areas

organizacionais deve estar apta e atenta as mudancas que o mercado exige. A
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informatizagdo dos setores, em especial de recursos humanos, vem se tornando
principal ferramenta estratégica na economia de custo, tempo e méao-de-obra. A
razdo do nosso estudo é abordar a importancia da inclusdo da tecnologia no setor
de recursos humanos, mostrando os beneficios que o E-recrutamento tem a
oferecer. A expanséo dessa nova tendéncia de recrutamento foi determinante para a

escolha do tema, por ser vantajoso tanto para a empresa quanto para o candidato.

2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste estudo é analisar a influéncia das redes sociais no processo
de recrutamento e selecdo, tendo como questionamento as vantagens e
desvantagens desta ferramenta. Compreender como a andlise do perfil de
profissionais candidatos a vaga de emprego, por meio de redes virtuais, pode
contribuir para o processo de selecdo de pessoal, com base nos parametros

adotados por agéncias de recursos humanos situadas em Vitéria ES.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar as vantagens e as desvantagens do E-recrutamento;

Apontar as etapas e as ferramentas de um processo de captacao e selecao online;

Analisar se o sistema de recrutamento e selecdo online é mais efetivo do que o

modelo tradicional.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 VANTAGENS E DESVANTAGENS DO RECRUTAMENTO ONLINE

Duas das principais vantagens do recrutamento online para as empresas sao a
economia de custos e a amplitude da divulgacdo. Segundo Januzzi (2004) e
Magalhdes (2007), “na maioria das vezes, divulgar anuncios na internet € mais
barato do que a divulgacdo em revistas e jornais”. A internet também possibilita que
0s processos de R&S ultrapassem as barreiras geograficas e alcancem as mais
variadas e distintas populacdes (COSTA, 2002). Silva e Cunha (2008) também
identificam outras vantagens deste método de recrutamento, sdo elas: a obtencao
de resposta de melhor qualidade, a projecdo da imagem corporativa como uma
empresa moderna, a possibilidade de acesso mais facil a nichos profissionais
especificos e a maior chance de atrair candidatos que ndo estdo, necessariamente,
procurando emprego. Além das vantagens para a organizagcdo, 0 processo de

recrutamento online também proporciona vantagens para os candidatos.

Vantagens do recrutamento online:

Custos reduzidos;

Tempo reduzido;

Despesas reduzidas;

Vagas podem estar disponiveis em varios sites;
Informacéo pode ser atualizada no momento;
Informacgéo disponivel 24 horas por dia;

Facil acesso;

Disponibiliza informacgdes sobre a empresa.

Desvantagens do recrutamento online:

Exclui quem nédo tem acesso a internet;

Pode atrair candidatos ndo desejados;

Processo mais impessoal;

Dificuldades técnicas podem dificultar o acesso a informacéo;
Restringe as informacgdes apresentada no perfil.
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3.2 ANUNCIO COM USO DA MIDIA

E a exposicdo publica da empresa indicando a necessidade de contratar um
profissional para atuar em um cargo especifico. Esta declaracdo acontece de forma
direcionada — jornal, internet, fontes — visando atingir especificamente o perfil
desejado nesta vaga, considerando uma verba de divulgagdo previamente
estabelecida a questdo aqui é o melhor custo beneficio afim de garantir um nimero
relativamente pequeno de candidatos e cada um tenha exatamente o perfil

desejado.

As organizagfes precisam usar a internet com ética, inteligéncia, responsabilidade e
bom senso, em vista que os pretendentes so6 irdo colocar suas informacdes em sites
de agéncias que comprovam credibilidade, privacidade e eficiéncia em seu sistema
de recrutamento on-line.

“A internet tem sido a midia preferida para o recrutamento externo para muitas
organizacdes, tanto que muitas delas oferecem em seus sites um campo especial
para o ‘trabalhe conosco” (CHIAVENTO, 2014, p. 107).

3.3 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de recrutamento e selecdo tem passado por modificacbes no que diz
respeito ao perfil dos candidatos. Além do conhecimento técnico especifico para
execucao de suas tarefas, as empresas tém buscado profissionais que possuam um
conjunto de habilidades e atitudes compativeis com sua futura funcdo. S&o utilizados

alguns processos para escolha deste candidato, séo eles:

e Entrevista - O processo da entrevista € realizado com o candidato que passou
pelo processo de triagem, ela visa aprofundar os dados do curriculo e
entender as pretensdes do candidato. O RH € o responsavel por este contato.
A entrevista de selecdo € uma fase do procedimento seletivo que tem como

finalidade levantar mais dados sobre o profissional participante.
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Hoje existem diferentes formas de entrevista. A entrevista previa por telefone,
que tem como proposito conseguir uma triagem preliminar dos concorrentes

interessados em participar dos processos.

As entrevistas técnicas, que tendem levantar referéncias a respeito da experiéncia

profissional dos candidatos e as entrevistas concretizadas por psicélogos, que tém

como objetivo apanhar informacdes a respeito do perfil psicolégico dos candidatos,

com a intencdo de escolher aquele pretendente com as competéncias psicologicas

mais apropriadas aquela funcdo em questao.

Logo as entrevistas em grupo, que podem ser realizadas com o fim de agilizar o

processo ou ainda conferir a flexibilidade do candidato ao contato grupal. Nesta

modalidade podem estar sendo averiguados itens como tracos de lideranca,

desinteresse ou capacidade de relacionamento.

Conforme Chiavenato (2014),

A entrevista de sele¢do € a técnica de selecdo mais utilizada. Na verdade, a
entrevista tem inimeras aplicacdes nas organizagdes. Ela pode ser utilizada
na triagem inicial dos candidatos no recrutamento, como entrevista pessoal
inicial na selecdo, como entrevista técnica para avaliar conhecimentos
técnicos e especializados, como entrevista de aconselhamento e orientacao
profissional, como entrevista de avaliacdo de desempenho, como
entrevistas de desligamento na saida dos funcionarios, etc (CHIAVENATO,
2014, p.128).

Testes psicotécnicos - Sao testes aplicados no decorrer do processo seletivo
para analisar aspectos da intelectualidade, tracos tipicos e a coordenacao
motora do candidato. Nao sé&o todas as empresas que aplicam esse tipo de
teste. Eles sdo somente formas de confirmar o resultado das entrevistas e

tendem auxiliar os selecionadores a escolher o melhor perfil.

Dinamica de grupo - S&o atividades aplicadas com o objetivo de examinar o
desempenho do candidato em equipe e descobrir comportamentos e
competéncias compativeis ao cargo pretendido pelo candidato. Ao longo das

atividades, o selecionador observa o desempenho de cada integrante.

Triagem de candidatos - Tem a finalidade de escolher os melhores perfis
avaliando os historicos escolares, 0s servicos anteriores, identificando as

capacidades necessarias. Quando o candidato tem as qualificacbes minimas
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requisitadas, ele é aprovado para o processo seletivo, e seguira para proxima
etapa, que é a selecdo. Se néo, € eliminado.

3.4 PADRONIZACAO NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Com a padronizagao no processo de recrutamento e selecao, tornar-se mais simples
a escolha do profissional com o perfil a vaga que o candidato pretende ocupar na
empresa.

Sendo que as empresas devem investir na qualidade dos processos, para facilitar a
escolha e a contratagao do bom profissional.

Segundo Chiavenato (2014),

Uma das vantagens dos curriculos enviados por formularios na rede é a
padronizagao. “Evitamos diferengas de intepretagdo na hora da analise”. Diz
o diretor corporativo de RH do Grupo Accor. A padronizacdo facilita a
resposta a perguntas como fluéncia em linguas estrangerias ou experiéncia
no exterior (CHIAVENATO, 2014, p. 114).

3.5 SELECAO DE PESSOAS

Entre as préaticas de recursos humanos, o recrutamento e a selecdo de pessoal
foram oriundos da difusdo e do desenvolvimento do humanismo e da tecnologia nas
organizacdes devido a diversos fatores contextuais que caracterizaram o fim do

século XIX e o inicio do século XX.

O recrutamento e a Selecdo tém por finalidade preparar pessoas capazes e
determinadas que busquem cumprir a missdo da empresa e a tatica proposta por
ela, a area de recrutamento e selecdo deve compor a organizacdo de pessoas de

acordo com a caracteristica, quantidade e tempo necessario a um valor competitivo.

Conforme Chiavenato (2014, p. 118) “A selecdo de pessoas funciona como uma
espécie de filtro que permite que apenas alguns candidatos possam ingressar na

organizacgao: aqueles que apresentam as caracteristicas desejadas”.
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Gestao de pessoas, o0 sistema de informacédo de recursos humanos vem se tornando
um diferencial estratégico das organizagbes, onde o foco passa a ser o

conhecimento e ndo mais o capital da empresa.

Para Chiavenato (2014),

A GP é uma area muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que
predomina nas organizacdes. Ela é extremamente contingencial e
situacional, pois depende de varios aspectos, como a arquitetura
organizacional, a cultura corporativa, as caracteristicas do seu mercado, o
negécio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os processos internos, o
estilo de gestédo e uma infinidade de outras varidveis (CHIAVENATO, 2014,

p.8).
O setor do recurso humano cada vez mais vem ganhando espaco e expondo nos
dias de hoje o grande o diferencial no resultado final que é a pessoa. As empresas
precisam de candidato preparados e capacitados para obter sucesso e enfrentar
mudancas no ambiente e o grande desafio € atrair e recrutar essas pessoas com

qualificacdes.

Segundo Chiavenato (2014, p. 38), “Na Era da Informacéo, lidar com as pessoas
deixou de ser um problema e passou a ser a solugdo para as organizagdes. Deixou
de ser um desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as organizacdes

bem-sucedidas”.

3.6 RECRUTAMENTO E E-RECRUTAMENTO

Conforme Chiavenato (2014),

Os processos de agregar pessoas representam as portas de entrada que
sdo abertas apenas para o0s candidatos capazes de ajustar suas
caracteristicas e competéncias pessoais com as caracteristicas
predominantes da organizacdo, a selecdo é a busca da necessidade da
organizacdo com o que o candidato tem a oferecer (CHIAVENATO, 2004, p.
98).

E-Recrutamento: é uma ferramenta tecnoldgica usada no recrutamento e selecéo de

pessoas, que envolve curriculos, filtro de candidatos, testes online e

acompanhamento de vagas.
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A forma de se agregar novos profissionais ao corpo da organizagdo ganhou uma
valiosa ferramenta de captacdo: a Internet. De acordo com Almeida (2004, p.38)
“‘entende-se como captacdo e selecdo on-line todas e quaisquer ferramentas ou
sistemas que utilizam a Web ou a Internet para coletar informacdes sobre os

candidatos, com o propdsito de ajudar nas decisdes de contratagéo”.

Através do exame do perfil do candidato nas redes sociais que as empresas
procuram conseguir a primeira fase do procedimento de recrutamento e selecao,
estes métodos constituem umas das mais novas, uteis e pratica aplicacdes das
tecnologias de informacgéo no comando de gestao de pessoas, pode se dizer que as
redes sociais estao transformando o jeito de recrutar e selecionar pessoas, por tanto
0s profissionais necessitam estar cautelosos a essas modificacdes.
Segundo Chiavenato (2014),
Recrutamento virtual é o recrutamento a distancia feito por meios
eletrbnicos, como a Internet. A internet revolucionou o processo de
recrutamento. Seu valor reside no imediatismo e na facilidade de interagir
digitalmente com candidatos potenciais a qualquer tempo ou lugar. Traz

facilidades tanto 4s empresas quanto aos candidatos (CHIAVENATO, 2014,
p. 109).

3.7 REDES SOCIAIS, SITES E INTERNET

As redes sociais permitem que as empresas se envolvam com o0s candidatos,
acompanhando suas atividades profissionais e pesquisando seus conhecimentos ou
até mesmo sua vida particular em eventos. Através da midia podemos conhecer o
potencial do candidato e a certeza da deciséo de contratacéo e tirando proveito das

informagdes compartilhadas online.

Segundo Marteleto (2001), as redes sociais representam um ambiente de
comunicacao e troca, que ocorre em diversos niveis, na qual a informacéo percorre
toda a rede. Diante desse argumento, as pessoas estdo cada vez mais organizadas,
nao simplesmente em redes sociais, mas redes sociais mediadas pelo computador,
as quais denominam-se neste estudo, redes sociais da internet ou redes sociais
virtuais. A massificacdo das redes sociais da internet a partir do inicio do séc. XXI

tem intensificado o interesse pelos estudos nessa area. Nesse sentido, buscando um
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entendimento do que sdo redes sociais da internet, pode-se destacar a visdo de
Afonso (2009), que considera as redes sociais como grandes repositorios de
informacdes, em que milhdes de pessoas com objetivos comuns compartilham

experiéncias de vida de maneira colaborativa e espontanea.

Os sites proporcionam que os candidatos procurem empregos, oferta de vagas e até
mesmo adquiram informagdes sobre a empresa que deseja trabalhar. As empresas
elaboram sites para os candidatos possam encaminhar seus curriculos. As
instituicbes perceberam que hoje € essencial o uso do World, Web (www) para
completar os dados profissionais e ter acesso a vagas de empregos, perceberam
que aproveitar sua propria pagina na Internet possibilita méaxima exibicdo as
empresas.

A maioria das organizacgdes I€, interpreta, seleciona e até responde aos CV

recebidos por e-mail. [...] O envio do curriculo pela internet virou padrao. E

as empresas dispdem de opcBes em seus sites para receber CV de
candidatos e estar sempre de portas abertas (CHIAVENATO, 2014, p.106).

A internet nasce como uma inovagdo nas instituicdbes para atender as condi¢des
empresariais, aproveitando a web para recrutar e escolher candidatos, ela é uma
ligacdo direta entres empresas e candidatos, permitindo que as empresas possam
selecionar profissionais capacitados para vaga disponivel.
A selecdo pela internet elimina uma serie de insegurancas para o candidato.
No caso das empresas que utilizam banco de dados, ele pode ter a certeza
de que suas informacbes serdo lidas, ainda que n&o permanecam
armazenadas por muito tempo. Além disso, tem a garantia de que e CV nao

sera extraviado ou lido por pessoas estranhas ao processo (CHIAVENATO,
2014, p.114).

3.8 RECRUTAMENTO E SELECAO VIA REDES SOCIAS VIRTUAIS: LINKEDIN

O recrutamento e selecdo com o auxilio das redes sociais virtuais é uma nova
pratica na area de recursos humanos. Alguns estudiosos ja tratam o assunto como
uma realidade que tende a crescer nos proximos anos, devido a facilidade de
interacdo que esta ferramenta proporciona. Colaborando com esta afirmacao,

Milkovich e Boudreau (2000), em sua publicagdo j& alertavam que a tecnologia
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avanca a cada dia nos processos de selecao externa e que a internet traria novas

ferramentas e oportunidades.

Muitas pessoas definem o Linkedin como um Facebook profissional ou uma
ferramenta para se manter em contato com seus pares da inddstria, uma vez feita a

comunicacado através de e-mails.

No entanto, esta abordagem ignora completamente a maior virtude do Linkedin e o
seu grande diferencial: o seu potencial que essa ferramenta tem para o recrutamento
e selecdo. Com mais de 270 milhBes de usuérios, o Linkedin oferece grandes
possibilidades para posicionar-se para um emprego Ou para as empresas

encontrarem os candidatos ideais para o preenchimento de vagas de trabalho.

Geralmente, as empresas optam por usar a ferramenta conhecida como Linkedin
Recruiter, desenvolvido por um sistema de gestdo empresarial, que permite que as
empresas rastreiem na Web os talentos de acordo com a analise de critérios como
habilidades, idade, sexo e até mesmo a interacdo social. Muitas companhias tém
economizado milhares de ddlares com esse novo modelo de recrutamento. Como
usar: deve ser atualizada com todas as informacfes profissionais possiveis,
realizacbes relevantes e resultados alcancados, dando uma dimensdo exata da
experiéncia do candidato a emprego. Pode ser usada também como uma forma de
pesquisar contatos, além de demonstrar que possui uma rede de pessoas ampla e
abrangente, coerente com o préprio perfil profissional.

Visdo da companhia: as empresas que pesquisam as redes sociais, profundamente
costumam avaliar em quais discussfes o profissional se envolve e a qualidade da
sua participacao, de preferéncia em temas relevantes a vaga para a qual ele esta se
candidatando. Por isso, € importante manter uma atividade constante na rede,

discutindo aspectos importantes do mercado em que atua.

Cautelas: muitos profissionais acham importante obter recomendacbes pessoais
num campo do LinkedIn destinado a isso, mas os recrutadores nao Ihe déao tanta
importancia, por saberem que, em geral, ele esta “viciado”, recheado de opinides de
pessoas que, na verdade, desenvolveram relacdes de amizade com o candidato nas

empresas nas quais estiveram juntos.


http://business.linkedin.com/talent-solutions/products/recruiter.html
http://business.linkedin.com/talent-solutions/products/recruiter.html
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Um aspecto fundamental do LinkedIn é manter toda a descricdo do profissional no
site coerente com o curriculo que envia para as empresas. Se houver divergéncias
ou inconsisténcias, principalmente com cargos e atividades descritas, o perfil pode
gerar eliminacbes em vez de ajudar na colocacdo profissional. Por fim, nas
discussBes sobre passagens por outras empresas, € necessario ter o maior cuidado
para nao revelar informacdes sensiveis ou confidenciais de outras empresas. Isso

vai gerar falta de confianca.

3.9 RECRUTAMENTO E SELECAO VIA REDES SOCIAS VIRTUAIS: FACEBOOK

Por ser a mais pessoal das trés principais redes sociais do momento, é o lugar certo
para o utilizador mostrar outras faces da sua personalidade, como hobbies, gostos
musicais, além de publicar atualizacGes de cultura geral, participar em movimentos
sociais nao relacionados com a atividade profissional e retomar contatos de todos os

tipos.

Ndo ha muitas regras para utilizacdo desta rede, mas se o objetivo for criar uma
imagem profissional, vale a pena participar em paginas e comunidades que sejam

relacionadas com o trabalho e integrar discussdes aprofundadas sobre esses temas.

Quando as organizacdes procuram por alguém no Facebook, geralmente estdo
interessadas em tracos da sua personalidade e se os valores pessoais do individuo
estdo de acordo com os da empresa. Cabe a cada utilizador refletir o que vale a
pena deixar como informacado publica. Também vale a pena lembrar que as opcdes
de privacidade do Facebook permitem esconder todas as informacdes de quem nao

se é amigo na rede social.

Alguns cuidados sdo bem simples para evitar problemas: jamais expressar na rede
social aquilo que ndo seria expresso ao Vivo, para pessoas em carne e 0sso. E
também evitar participar de paginas polémicas ou que possam prejudicar a sua
imagem pessoal. E, assim como no LinkedIn, é necessario tomar cuidado para néo

publicar informagdes confidenciais da empresa.
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7z

O recrutamento e selecdo com o auxilio das redes sociais virtuais é uma nova
pratica na area de recursos humanos. Alguns estudiosos ja tratam o assunto como
uma realidade que tende a crescer nos préximos anos, devido a facilidade de

interacdo que esta ferramenta proporciona.

Etapas no processo de Recrutamento e Sele¢cao On-line: Candidato

Visualiza as oportunidades

Preenche o formulario online/e-mail
Aceitacdo do curriculo

Convocacéo para participacao
Participacdo em testes on-line
Entrevistas on-line (Skype, entre outros)
Entrevista com o Gestor

Recebimento de Feedback

Etapas no processo de Recrutamento e Selecdo On-line: Empresa

Divulgagéo de vagas na Internet

Recebimentos de curriculos via web

Triagem de curriculos

Convocacéo dos candidatos

Aplicacdo de Pré testes on-line

Realizac&o de entrevistas e testes presenciais

Selecédo de candidato mais qualificado para o cargo oferecido
Feedback aos demais candidatos

3.10 RECRUTAMENTO E SELECAO — HEADHUNTERS

O headhunter € um intercessor entre a empresa e o candidato ao emprego. Seu
trabalho é identificar no mercado os melhores candidatos, e avaliar rigorosamente 0

perfil desses profissionais para escolher o mais competente.

A diferenca entre um recrutador de RH e um headhunter é que, este ultimo ndo tem
formacao especifica em RH, mas tem informacgé&o técnica e experiéncia em uma area
especifica do mercado e, por isso, conhece a fundo as habilidades necessérias a

pessoa que ira ocupar o emprego.
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Ele tem forte influéncia na area devido a sua especialidade e a sua rede de
relacionamentos. E através da forte competéncia de comunicacdo e dos contatos
estabelecidos com profissionais de diferentes areas que consegue ampliar a sua
rede social. O networking € essencial para que o headhunter tenha sucesso nas

suas selec¢des, recomendando para as empresas profissionais de grande qualidade.

Os Headhunters fazem recrutamento e recomendam a organizacdo quanto
a opcao final dos candidatos. Existem agéncias de recrutamento para altos
executivos — headhunters - que entrevistam e pré-selecionam os candidatos
a posi¢do mais elevada (CHIAVENATO, 2014, p. 108).
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este Trabalho é baseado em pesquisas de livros, sites e artigos. Visando analisar o
processo de recrutamento nas empresas, utilizamos um questionario de 13
perguntas, sendo 2 abertas e 11 fechadas, para avaliar a percepcdo dos
profissionais de Recursos Humanos quanto ao uso das redes sociais como
ferramenta no processo de recrutamento e selecdo de pessoas. A pesquisa foi
desenvolvida por meio de envio de questionarios para os profissionais da area de
Recursos Humanos. Um questionario voltado para o setor de RH de uma empresa
de indastria de mineracdo, outro questionério foi direcionado para os responsaveis
pelo processo de Recrutamento e Selecdo de uma empresa de recrutamento e
Selecdo e um encaminhado para um Headhunters, visando investigar a utilizacao

das Redes Sociais nos Processos Seletivos.
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5 REFERENCIAL PRATICO DESCRITIVO

Abordando a visao de trés agentes recrutadores distintos: empresa de recrutamento,
gerente de recursos humanos e headhunter, é possivel perceber a unanimidade em
suas preferéncias quanto a importancia da utilizacdo das redes social no

recrutamento e selecéo de novos talentos para a organizacao.

Na visdo empresarial a maioria enfatizou a importancia significativa do uso das redes
sociais para o recrutamento e selecdo de pessoas, porém enfatizam que o cuidado
com a imagem pessoal, e exposicdes excessivas de informacoes irrelevantes, sao

pontos decisivos para o processo de selecéo.

5.1 RESULTADO BASEADO NAS PESQUISAS

Com base nas pesquisas realizadas nas empresas: Provale (Industria de
mineragcdo), Recrutar (Empresa de Recrutamento e Sele¢do) e um Headhunter
(Andreas Hermann), podemos observar que o instrumento de pesquisa procurava
verificar o quanto a Internet e outras ferramentas de Tecnologia estdo sendo
utilizadas para a prestacdo do servico de recrutamento e selecdo de profissionais.
Da mesma forma, buscou-se identificar as percepcdes das empresas sobre 0s
impactos, planejamento e estratégias, limitacdes e obstaculos, ameacas, vantagens
oportunidades a partir da implementacdo de novas tecnologias para esse processo,
cuja discusséao dos resultados € apresentada a seguir. O periodo de coleta de dados

compreendeu duas semanas, durante 0 més de outubro de 2016.



5.2 GRAFICOS

Gréfico 1 - Como é feita a busca dos curriculos?
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Fonte: Elaboragéo propria

5.2.1 Como é feita a busca dos curriculos?

Conforme Grafico 1, 100% dos entrevistados afirmam que a busca € feita por
divulgacdo em midias sociais e solicitacdo de envio por email, 67% declaram que a
busca é feita por sites de recrutamento e sele¢do, 33% confirmam que a busca é

feita pelo cadastro no site e 33% recenhecem que buscam a indicagéo de colegas.

Grafico 2 - Quais sites desses vocé mais utiliza no processo de recrutamento e sele¢cédo?

Fonte: Elaboragao propria
5.2.2 Quais sites desse sites vocé mais utiliza no processo de recrutamento e

selecao?

Como ilustra o Gréfico 2, O Linkedin foi o site mais utilizado no processo de

recrutamento com 100%, em seguida o site do Facebook ficou com 67% de acesso,
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grupo de empregos com 33% e os sites institucionais também com 33% e outros e

Twitter com 0%.

Grafico 3 - As redes sociais sdo ferramentas importantes no processo de recrutamento e
selecdo?
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Fonte: Elaboragéo propria

5.2.3 As redes sociais sao ferramentas importantes no processo de recrutamento e

selecao?
Observa-se que no Grafico 3, todos responderam que as redes sociais sdo

ferramentas importantes no processo de recrutamento e selegéo.

Grafico 4 - Vocé consulta o perfil dos candidatos nas redes sociais?
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5.2.4 Vocé consulta o perfil dos candidatos nas redes sociais?
De acordo com a Gréafico 4, 100% dos entrevistados disseram n&o consultar o perfil

dos candidados e 33% respoderam que consultam as vezes.
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Gréafico 5 - Vocé leva em consideracdo os contetdos postados pelos candidatos?

100%
80%
60%
40%

e Ay

0%

SIM NAO
Fonte: Elaboragéo propria

5.2.5 Vocé leva em consideracdo os contetdos postados pelos candidatos?
O Gréfico 5, mostra que 100% dos entrevistados ndo levam em consideracao os

conteudos postados pelos candidados nas redes sociais.

Grafico 6 - O que é analisado no perfil dos candidatos nas redes sociais?
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Fonte: Elaboragao propria

5.2.6 O que é analisado no perfil dos candidatos nas redes sociais?
Conforme o Gréfico 6, a experiéncia € o que é mais analisado no perfil do candidato
nas redes sociais com 100% das respostas, Rotatividade foi o item que ficou com

33% juntamentente com Competéncias Técnicas e outros, também com 33%.
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Gréafico 7 - Quanto tempo em média leva um processo de selecéo online?
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5.2.7 Quanto tempo em média leva um processo de selecdo online?
Conforme o Grafico 7, 67% responderam que um processo leva entre 15 dias e 1

més para ser concluido, e 33% afirmaram concluir um processo em 15 dias.

Grafico 8 - Qual a maior vantagem de um processo de recrutamento e selegdo online?
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Fonte: Elaboracéo propria

5.2.8 - Qual a maior vantagem de um processo de recrutamento e selecdo online?
Observa-se que o Grafico 8, 100% declaram que o custo beneficio é a maior
vantagem de um processo de recrutamento e selecdo online, enquanto 33% alegam

o tempo otimizado ser a maior vantagem.
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Gréafico 9 - Qual a maior desvantagem de um processo de recrutamento e sele¢céo online?
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5.2.9 Qual a maior desvantagem de um processo de recrutamento e selecdo online?
De acordo com o Grafico 9, 33% dos entrevistados responderam que pouca
informacdo € uma das maiores desvantagens de um recrutamento e selecdo online,
ao mesmo tempo que 33% afirmaram que o risco de julgar, rotular pessoas € uma
desvantagem do processo, € o risco das pessoas ‘mascararem” um perfil, também

ficou com 33% das respostas.

Grafico 10 - Em um recrutamento online é importante dar um feedback para o candidato?
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Fonte: Elaboragao propria

5.2.10 Em um recrutamento online é importante dar um feedback para o candidato?
Conforme Grafico 10, 100% admimitiram que é importante dar um feedback para o

candidato por email.
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Grafico 11 - Vocé utiliza o método tradicional de recebimento de curriculos em sua empresa?
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5.2.11 Vocé utiliza o método tradicional de recebimento de curriculos em sua
empresa?
Os resultados do Gréfico 11 revelam que 67% ainda utilizam o método tradicional na

empresa, e 33% néo utilizam mais o método.

Grafico 12 - Vocé faz avaliagdes por meio de testes online?
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Fonte: Elaboragao propria

5.2.12 Vocé faz avaliagbes por meio de testes online?
De acordo com o Grafico 12, 67% faz avaliacbes por meio de testes online,

engquanto 33% néo faz avaliacdes por meio de teste online.
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Grafico 13 - Como é feita as entrevistas online? (ex: Skype ou outros aplicativos)
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5.2.13 Como é feita as entrevistas online? (ex: Skype ou outros aplicativos).

Conforme Gréfico 13, 67% fazem as entrevistas presenciais, porém 33% utilizam
skype para conduzir as entrevistas a distancias, e dependendo do cargo e da
localidade 33% utilizam o skype como ferramenta para entrevistas, juntamente com

33% que utilizam o skype para as entrevistas online.

5.3 ANALISE DAS PESQUISAS

Os dados colhidos nos questionarios mostraram que as empresas estao utilizando
as redes sociais nos processos de recrutamento e selecdo. As mesmas confirmaram
que iniciaram pelos seguintes motivos: agilidade; atingir um publico maior; evolucéo
tecnoldgica; custo; facilidade; estar de acordo com a concorréncia e os candidatos; e

divulgacao da agéncia.

Redes como Linkedin e Facebook tem se mostrado eficientes, na busca de novos
talentos, assim como sites institucionais (vagas.com e sites de empresas) e grupo de

empregos (WhatsApp).

O modelo tradicional de entrevista que requer a presenca do candidato vem sendo
flexibilizado e substituido pela teleconferéncia através de aplicativos como o Skype.
Dessa forma é possivel entrevistar candidatos que sejam interessantes para a vaga
mas que estao trabalhando em outra organizacdo e por esse motivo ndo dispde de

tempo para a entrevista in-loco.
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Gomes (2011, p.49) destaca em sua pesquisa que: “este tipo de recrutamento ainda
€ bastante recente, sendo que os gestores de recursos humanos o utilizam desde
2006".

A ma exposicdo pode levar a dispensa prematura de um candidato pouco habituado
com as redes sociais. Informacbes como experiéncia, rotatividade e competéncias
técnicas podem levar a eliminacdo de um candidato logo nas primeiras etapas de

analise curricular.

Entretanto, foram também questionadas quais as desvantagens identificadas no
processo e dentre as respostas, estdo de acordo com o estudo de Gomes (2011), as
caracteristicas do candidato nas redes sociais que podem divergir da realidade, ou

seja, nem tudo nas redes sociais € confiavel.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo da pesquisa sobre o recrutamento online e o uso das redes sociais
virtuais, é abordar sobre as transformacfes no desempenho das empresas bem
como, no mercado de trabalho diante do uso da internet no procedimento de
recrutamento e selecdo, apontando suas vantagens e desvantagens. Contudo, as
midias sociais vém sendo cada vez mais aliadas ao recrutamento e selecdo de

pessoas.

Elaborado por meio de uma pesquisa, onde foram coletadas as avaliagdes por meio
de um questionério realizado em 3 empresas que atuam em diferentes ramos de
recrutamento. Foi possivel constatar de modo geral que ao mesmo tempo em que a
tecnologia impde grandes progressos na produtividade, estabelece uma
transformacao no perfil do trabalhador que precisa estar competente a lidar com
procedimentos mais complexos e a colocar-se como uma pessoa que exerce um
papel ativo no processo produtivo. A Pesquisa permitiu completar que a
tecnologia influenciou servicos de Recursos Humanos, em particular o de
recrutamento online que envolve a comunicacdo de vagas por meio da Internet,
além do uso de tecnologias para filtrar curriculos, prosseguir com o banco de dados
atualizado e competente na busca por caracteristicas especificas, feedback online,
bem como modernas formas de avaliagdo. A principal contribuicdo desta pesquisa
foi que, baseado no resultado total do questionario aplicado, foi possivel estabelecer
uma amostra de comportamento do usuario nas redes sociais virtuais que quando
seguido pode fornecer de maneira efetiva uma divulgagdo positiva da imagem
profissional e pessoal em um processo de recrutamento e selecdo. Dessa forma, foi
possivel observar, com base nos relatos dos gestores que, as midias sociais estao

cada vez mais presentes nas organizagoes.

Conclui-se, portanto, que as midias, no contexto pesquisado, tém servido como
instrumento auxiliar para conhecer melhor o candidato e até analisar como ele se

porta informalmente com relagédo as empresas.
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Questionario - Pesquisa de Campo
Este questionario tem o objetivo de identificar como os profissionais de Recursos
Humanos e os Headhunters, estdo usando as redes sociais, ou seja, 0 recrutamento
online, como uma ferramenta no processo de recrutamento e selecdo de pessoas.

1) Como é feita a busca dos curriculos?

2) Quais sites desse sites vocé mais utiliza no processo de recrutamento e selecao?

Linkedin

Facebook

Twitter

Grupos de Empregos (WhatsApp)
Site Institucional (banco de curriculos)
Outros

(
(
(
(
(
(

N N N N N N

3) As redes sociais sdo ferramentas importantes no processo de recrutamento e
selecéao?

() Sim

() Nao

4) Vocé consulta o perfil dos candidatos nas redes sociais?

() Sim

() Nao

5) Vocé leva em consideracéo os contetdos postados pelos candidatos?
() Sim

() Nao

6) O que é analisado no perfil dos candidatos nas redes sociais?
) Experiéncia

) Rotatividade

) Competéncias Técnicas

(
(
(
() Outros
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7) Quanto tempo em média leva um processo de selecéo online?

8) Qual a maior vantagem de um processo de recrutamento e selecéao online?

() O Tempo otimizado
() O Custo beneficio

() Ambos
() Outros

9) Qual a maior desvantagem de um processo de recrutamento e selecéo online?

() Poucas informacdes

() Risco de julgar, rotular pessoas

() Risco das pessoas ‘mascararem” um perfil
() Outros

10) Em um recrutamento online é importante dar um feedback para o candidato?

() Nao
() Sim e por e-mail
() Apenas se aprovado

11) Vocé utiliza o método tradicional de recebimento de curriculos em sua empresa?
() Sim

() Nao

12) Vocé faz avaliagdes por meio de testes online?

() Sim
() Nao

13) Como é feita as entrevistas online? (ex: Skype ou outros aplicativos)




