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RESUMO

O presente trabalho tem por finalidade conhecer a atuacdo das redes sociais como novas
ferramentas de recrutamento e selecdo nas organizacGes. Com o avango da tecnologia, em
ambito empresarial, muitas ferramentas de comunicacdo ganharam destaque estratégico
dentro das empresas. Dentre essas ferramentas, destacam-se as redes sociais, a principio
utilizadas fortemente pela area de marketing, agora também referéncias no apoio ao
recrutamento e selecdo de pessoal. Para melhor compreensao, utilizou-se uma metodologia
qualitativa, iniciando com um levantamento bibliografico acerca do tema, de forma a embasar
a relacdo das redes sociais e a area de recursos humanos, e estudos de caso através da
aplicacdo de questionarios com empresas de diferentes tamanhos e segmentos, que utilizam as
praticas junto as redes sociais. Assim, buscou-se analisar as motivacfes pelas quais as
empresas utilizam as redes sociais na divulgacdo de suas vagas de emprego. O que se
observou foram as diferentes formas com que as empresas utilizam as redes sociais, conforme
0 porte e o tipo de processo seletivo realizado, entretanto todas usam a ferramenta e acreditam

gue proporciona um retorno positivo a area em estudo.

Palavras-chave: Redes sociais. Recrutamento e selecdo. Facebook. LinkedIn. Recursos

Humanos.



ABSTRACT

The purpose of the present study is to understand the role of social networks as a new tool
used for recruitment and refinement in companies. With the advancement of technology, in
business sector, many communication tools have been strategically highlighted among
companies. Among these tools, the social networks stand out, at first used heavily for
marketing purposes now are a reference to support the recruitment and selection of personnel.
For better understanding, we used a qualitative methodology, starting with a literature review
on the subject, in order to base the relationship between social networks and the human
resources area, and case studies by applying questionnaires to companies of different sizes
and segments, which applied the methods of social networks. Thus, we sought to analyze the
motivations why companies use social networks in the disseminating their job openings. What
has been observed was the different ways in which companies make use of social networks
despite their importance and lot the selective process used, they all make use of it and it's truly

believed that provides positive feedback to the area under study.

Keywords: Social Networks. Recruitment and selection. Facebook. LinkedIn. Human

Resources.
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1 INTRODUCAO

A “Era Tecnologica” tem sido a grande revolucdo mundial que a tecnologia
proporciona ao cotidiano das pessoas e, consequentemente, das organiza¢cbes como um todo.
Agora, é possivel se comunicar com qualquer pessoa, em qualquer parte do mundo e néo
apenas pelo computador, como também por outros aparelhos eletrdnicos que estdo ficando
cada vez menores e mais rapidos.

Com toda essa tecnologia, pesquisas sdo realizadas com mais rapidez e a
comunicagdo ocorre com um maior nimero de informacgdes do que na época em que surgiu a
internet. As empresas tém estruturado seus processos no modo informatizado, onde relatérios
sdo gerados com maior agilidade e precisdo e a comunicagdo € quase instantanea, seja com 0s
préprios colaboradores, seja com os clientes finais. O que se observa é a mudanca na forma
das empresas trabalharem, desenvolvendo solucfes inovadoras para cada area organizacional
com a ajuda das ferramentas tecnoldgicas. (BUENO, 2014).

Assim, em meio a tanta inovagdo, a comunicacao continua sendo a palavra-chave
dentro das instituicdes como diferencial competitivo. Observa-se que comunicacdo atrelada a
tecnologia pode enaltecer ou rebaixar uma empresa em questdo de minutos. Segundo Bueno
(2014), as empresas de hoje precisam ficar muito atentas a todo tipo de comunicacéo,
principalmente ao que se refere a fatores externos, pois antes era possivel “abafar”, nos meios
de comunicacdo, a ocorréncia de crises internas e problemas com clientes, hoje se torna
impossivel tal feito, visto se ter formas simples e rapidas de propagacdo das informacoes,
como por exemplo, através das midias sociais, que ganham cada vez mais forca perante a
sociedade.

As midias sociais sdo influenciadoras de opinido e podem ser vistas como
oportunidades ou ameacas corporativas, envolvendo-se com diversas areas como Marketing,
Vendas, Planejamento Estratégico, Recursos Humanos, dentre outras. (RECUERO, 2011).

A area de Recursos Humanos (RH), por sua vez, tem se tornado cada vez mais um
importante provedor da competitividade empresarial, sendo responsavel pela escolha,
treinamento, recompensas e acompanhamento do capital humano. No subsistema de
Recrutamento e Selecdo (R&S), a busca do profissional adequado para a organizagéo, que se
encaixe a sua cultura, principios e necessidades é o ponto inicial do trabalho do setor, que,

para isso, pode se utilizar de diversas ferramentas das redes sociais na divulgagéo de vagas, na
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referéncia profissional de candidatos, na realizagdo de entrevistas online, dentre outras
atividades.

A escolha do tema justifica-se pela ascensdo das redes sociais, como ferramenta
de comunicacao que atinge um grande nimero de pessoas em pouco espaco de tempo, sendo
significante principalmente no ambito do Recrutamento e Selecdo de pessoal. As empresas
precisam ser ageis em convocar pessoas para suas selegdes e cumprir prazos de contratacao,
conforme demanda da Organizacdo, assim é indispensavel o alcance dos resultados com
qualidade e em tempo satisfatério.

Em decorréncia, espera-se adicionar maior conhecimento a area, visto ser um
assunto ainda pouco pesquisado, no que se refere a area de R&S, acrescentando ainda
informacdes que podem contribuir, de forma geral, na ampliacdo de melhorias para os
processos empresariais.

O problema identificado questiona da seguinte forma: Quais beneficios as redes
sociais podem proporcionar a area de Recrutamento e Selecdo das empresas? A hipotese
inicial é de que as empresas podem reduzir custo com recrutamento de candidatos e realizar
uma ampla divulgacdo para cada vaga, que pode ser vista e revista por centenas de pessoas
através das redes sociais.

Como objetivo geral tem-se: Analisar as motivagOes pelas quais as empresas
utilizam as redes sociais na divulgacdo de suas vagas de emprego. Com o0s objetivos
especificos busca-se: identificar as redes sociais mais utilizadas na procura de candidatos para
vagas de emprego e descrever vantagens e desvantagens do recrutamento e selecdo através
destas redes.

A abordagem do tema ocorre através de uma metodologia que envolve a pesquisa
qualitativa, com uma classificacdo exploratéria, quanto aos fins e quanto aos meios,
classificada como bibliogréfica e estudo de caso. (GIL, 2010).

A estrutura do trabalho, além da secdo de Introducdo, estd composta de mais
quatro secOes. A segunda, “Redes Sociais”, na qual ¢ dissertado acerca das redes sociais,
evolucdo e caracteristicas das mais conhecidas redes e o relacionamento das mesmas com a
area de recrutamento e selegdo das organizagdes. Na terceira, “Recursos Humanos no
Recrutamento e Selecdo de Pessoas”, se observa o funcionamento dos subsistemas de

Recursos Humanos com foco em Recrutamento e Selecdo (R&S). Na segdo de “Cases:
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J4

Utilizag&o das redes sociais no R&S” ¢é apresentada a pesquisa, com sua metodologia e dados
coletados em cada estudo de caso.

Nas Consideracdes Finais, quinta e Gltima secdo, encontra-se o confronto entre o
embasamento teorico e o resultado da pesquisa, a fim de se compreender as melhores formas
de uso das redes sociais para 0 Recrutamento e Selecdo, buscando alcangar os objetivos
estabelecidos anteriormente.

Em resumo, tem-se o intuito de conhecer o melhor da relagédo entre redes sociais e
selecdo de pessoal, de modo a contribuir com o desempenho das organizagdes no que tange a
gestdo de pessoas, combinando individuo e atividades, através de suas habilidades e

conhecimentos.
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2 REDES SOCIAIS

Com o avango da tecnologia, tudo muda cada vez mais rapido e o0s
comportamentos e formas de se expressar e se comunicar também se tornam dindmicos. A
comunicacao fica diferente, todos interagem de forma mais globalizada, isto é, de uma ponta a
outra do mundo as pessoas se comunicam e trocam informagdes em tempo real.

A internet é o grande fendmeno que vem contribuindo para essa rapidez
assustadora de troca de informacdes, em que a sociedade se encontra. Rodrigues (2011) relata
que todos tém ganhado com o dinamismo desta ferramenta essencial ao mundo tecnologico:
consumidores, que possuem maior comodidade e agilidade em suas pesquisas e compras pela
internet, e empresas, que realizam pesquisas de forma mais rdpida e acompanham o
comportamento e necessidades de seus clientes; pesquisadores tém oportunidades de
aperfeicoarem linhas de pesquisa; empreendedores possuem maior facilidade para a
divulgagdo dos negocios; dentre outros.

As midias sociais, inseridas nesse contexto, tém surgido como inovacbes ao
processo de comunicacdo e, com isso, desenvolvido novas formas de relacionamento,
proporcionando interacdes sociais cada vez mais democréticas e coletivas.

Segundo Recuero (2011), midias sociais sao espacos criados para a expressao das
redes sociais na internet, uma espécie de softwares sociais com aplicacdo direta para a
comunicacdo mediada por computador.

Rodrigues (2011, p. 16) conceitua midias sociais como sendo “instrumentos
online que servem para producdo e disseminacdo de conteudo informativo sem adigdo por
parte de grandes grupos da midia tradicional e que, em paralelo, permitem a interacdo das
pessoas”.

As redes sociais, por sua vez, sao estruturas formadas por pessoas e/ou
organizacOes ligadas por um ou mais tipos especificos de relagdes, através das quais podem
compartilhar valores e objetivos em comum, com base em parentesco, amizades, trocas
financeiras, relacionamentos de crencas, conhecimento ou prestigio. Tais redes tém maior
destaque quando sdo intermediadas pela internet, em um ciberespago, sendo chamadas de
redes sociais virtuais. (LIMA, 2013).

D'Avila, Régis e Oliveira (2010, p. 66) mencionam que “as relagdes sociais em

que cada individuo estd inserido podem ser vistas como uma rede”, dai o surgimento do termo
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“redes sociais” para se caracterizar 0 espaco onde h& o relacionamento entre os membros
dessa rede.

Lima (2013, p.29) enfatiza ainda que “enquanto as redes sociais referem-se a
pessoas, as midias sociais associam-se a conteddos que sao produzidos de forma
descentralizada e compartilhados por essas pessoas em suas redes sociais”.

No ambito empresarial, Machado e Tijiboy (2005) relatam que a evolugao
tecnologica e a Internet trouxeram a sociedade econémica novas formas de relagéo,
comunicacdo e organizacdo das atividades humanas, contribuindo para a criacdo do
Networking — ambiente formado por redes sociais virtuais de relacionamentos em
comunidades, representando um forte capital social da atualidade.

A evolugdo virtual e, principalmente, a forca das redes e midias sociais
transformam o mundo das organizacdes para acdes positivas e exigentes, contribuindo para a
comunicacdo com os clientes, fornecedores e concorrentes, a0 mesmo tempo em que cobra
das empresas uma cultura de relacionamento mais atenta, interagindo e dialogando com todos
0s clientes internos e externos. “As redes sociais, os cidaddos, os comunicadores, construirdo
um novo espaco de relacionamento, uma nova proposta para a gestdo dos negocios e da
comunicagdo” (BUENO, 2014, p. 223).

As redes sociais surgiram como inovagdo na comunicagdo e foram se

transformado em ferramentas Uteis e adaptaveis as necessidades das organizaces.

2.1 Evolucao e caracteristicas das redes sociais

De acordo com Santaella (2010), as primeiras redes sociais surgiram apenas como
uma interface’ de armazenamento de informacées, onde o usuario navegava em uma Unica
direcdo, ou seja, tinha acesso aos contetidos e comunidades através de ferramentas objetivas,
como ferramentas de busca. Posteriormente, surgiu a possibilidade de compartilhamento de
arquivos através das redes sociais, sendo considerado um salto virtual. Em um terceiro
momento, a partir de 2004, tendo como marco o Facebook, as redes sociais passam a interagir
com outras redes e possibilitam a utilizacdo destas através de aplicativos de mobilidade como

celulares e tabletes.

! De forma simplificada, Interface é “a conexdo entre elementos de um computador, realizada por meio de
imagens na tela que permitem gerenciar a maquina”. (XIMENES, 2000, p. 357).
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Santaella (2010, p. 59) enfatiza que as redes sociais, em uma “altima” versao,

possuem todas as caracteristicas anteriores em uma unica, ou seja, ha “interagdo com

multiplas redes, plataformas e funcionalidades também através do uso de aplicativos e de

midias moveis”.

Dentre as principais caracteristicas que as atuais redes sociais podem representar a

seus usudrios, Recuero (2011) ressalta:

Visibilidade: os atores sociais, participantes da rede, podem ficar conectados a
qualquer momento e por quanto tempo quiserem, isso resulta em uma maior
visibilidade de suas informacdes/ compartilhamentos em meio a seus “amigos”. E
considerada também a visibilidade, quando um individuo pode ser encontrado online
por velhos amigos ou familiares para se inserir em sua rede.

Reputacdo: que se baseia na percepc¢do dos outros em relacdo a cada individuo, atraves
de seus comportamentos e informagdes com embasamento e confiabilidade em rede.
Tal reputacdo desenvolve confianca ou ndo, o que indica se o individuo sera
influenciador ou nédo e sendo a forma de selecionar 0s amigos que comporao sua rede.
Popularidade: estd relacionada diretamente com quantidade, sendo medida pelo
namero de conexdes, compartilhamentos e comentarios que um individuo possui em
seu perfil® e divulgacdes. Esta caracteristica proporciona lagos fracos, enquanto a
reputacao representa lagos fortes.

Autoridade: é referente ao poder de influéncia que um individuo exerce na rede, ndo
apenas tendo alta reputacdo bem como a visdo de ‘“autoridade” em assuntos
especificos.

Além dessas caracteristicas, Recuero (2011) aponta ainda as comunidades

virtuais, como sendo uma caracteristica social de grande motivacdo para a formacdo das

redes, pois se constituem com base em discussdes publicas ou por pessoas que se encontram e

reencontram. “As comunidades virtuais eletronicas sdo agregagdes em torno de interesses

comuns, independentes de fronteiras ou demarcagdes territoriais fixas”. (LEMOS, 2002, Apud
RECUERO, 2011, p. 138).

2 0 perfil (ou profile) ¢ uma “carta” de apresentacdo onde o usuério das redes sociais pode falar um pouco de
suas caracteristicas comportamentais (gostos, hobbies), fisicas e profissionais, que variam conforme o objetivo
da rede social. (ACESSASP, 2015).
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No mundo corporativo, a compreensdo dessas caracteristicas € fundamental para

as atuais organizaces, pois estas podem trabalhar junto ao comportamento dos individuos e

até mesmo, como no caso da area de marketing, desenvolver necessidades que antes nem

eram imaginadas. Alves (2013, p. 30) exemplifica isso quando explana sobre as atitudes do
marketing junto as redes sociais:

O fato das pessoas gostarem de compartilhar informacdes através de suas paginas na

internet esta se tornando um elemento integrante no processo de marketing. E uma

das novas tarefas do marketing é identificar os influenciadores de opinido nas redes

sociais e manter vinculos com eles. Pois quanto mais os clientes forem influentes,
melhor para a equipe de vendas da empresa.

Assim, como no marketing, outras areas organizacionais veem se beneficiando
das redes sociais, como por exemplo, o setor de recursos humanos através de seu subsistema
de Recrutamento e Selecdo (R&S) — realizando um recrutamento efetivo para selecdo de
vagas de emprego ou, ainda, observando os comportamentos dos candidatos a um cargo

especifico da empresa.

2.2 Redes sociais e o recrutamento e selecao

Sendo de grande importancia, a boa comunicacdo dentro e fora das Instituigcdes
ainda é fator de desenvolvimento de ameacas e oportunidades no negécio. Com a
globalizacdo, as midias sociais sdo ferramentas relevantes para se acompanhar a comunicacéo
no mundo e se ter as mais diversas informacdes, que vao desde informacdes relativas aos
concorrentes a informag6es dos préprios clientes da empresa.

Essa comunicacdo tras vantagens e desvantagens as organizacOes, desde rapidez
para promover acfes publicitarias ao acompanhamento de criticas e sugestdes de seus
clientes.

De acordo com Lima (2013), as redes sociais contribuem para o marketing das
organizacOes, diminuindo custos e expandindo informacGes, além de diminuir a distancia
entre organizacao e seus clientes, fornecedores, colaboradores e imprensa.

Bueno (2014, p. 218), por outro lado, afirma que as redes e midias sociais podem
“gerar problemas para as oOrganizagbes, provocar Ou acirrar crises, muitas vezes
injustamente”, caso ndo haja um acompanhamento do que é divulgado online por terceiros. A

fim de se evitar isso, sdo indicadas préaticas de trabalho com base em posturas competentes,
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ageis e proativas das empresas para com seus concorrentes e clientes, através do
monitoramento das redes sociais, ndo sendo possivel ignorar ou minimizar a importancia de
tal meio de comunicacao.

Muitas sdo as midias sociais que objetivam a troca de informacdes e interacoes
entre os usuérios. Entre elas, podem-se citar como principais: Blogs, Flickr, SlideShare,
Myspace, Tinder, Tumbrl, Ask.fm, Badoo, Instagram, Twitter, Windows Live Home,
YouTube, Google Plus, Facebook, Linkedin.

Segundo o site Canaltech (2015), o Facebook ainda € a rede social mais visitada
no Brasil, visto ser seguida por outras plataformas como Twitter, Tumblr e Youtube. Em
segundo lugar, o Linkedin, plataforma voltada a oportunidades profissionais, com um
aumento de 11% em relacdo a 2013. E em terceiro o Twitter, com 11,3 milhdes de usuérios
brasileiros, conforme a figura 01 — onde se observa ainda a média das idades dos usuarios em

cada rede social.

Figura 01 — Ranking das Redes Sociais no Brasil

Ranking de Social Networks
Median

LinkedIn, com crescimento de 11% ocupa o segundo lugar Age

FACEBOOK COM - | - 557 2
Linkedin |1 NG 11,541 329
TWITTER.COM I 11,375 27.3
TUMBLR.COM [ 7,903
ASKFM [ 5088
Orkut | 4.857

BADOO.COM | 3,159

Total Unique Visitors (000)

Yahoo Profile [l 2,752

Fonte: Canaltech, 2015.

Alves (2013) ressalta que as redes sociais operam em diferentes niveis: redes
profissionais, redes comunitarias, redes politicas e redes de relacionamento. No ambito
profissional, com temas voltados a area de recrutamento e selecdo, h4 maior destaque para 0s

Blogs, o Facebook e o Linkedin, sendo esta Gltima a midia mais utilizada para a referida
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finalidade, pois tem por objetivo a criagdo de um networking profissional entre companhias e
profissionais.

2.2.1 Blog

Os blogs sdo midias sociais que podem ou ndo ser considerados propicios a
formacdo de redes sociais, uma vez que possibilitam a troca de informacGes atraves de
comentarios e sugestdes de temas especificos a serem discutidos.

Assim, é considerado como midia social quando oferece ao leitor opcdo de
comentar e acrescentar informagfes ao blog, permitindo uma interagdo entre todos os que
acessam a pagina’, sendo uma caracteristica que distingue os blogs das demais redes sociais
propriamente ditas. (RODRIGUES, 2011).

Zago (2015, p. 2) define os blogs como “veiculos de publicacdo digital nos quais
um ou mais autores publicam contetdos, geralmente sobre uma temaética especifica, em
ordem cronoldgica inversa e de forma frequente”.

Rodrigues (2011), por sua vez, descreve ainda que os blogs sdo paginas da
internet onde os usuarios podem editar conteddos, de maneira rapida, relacionados aos
assuntos de interesses proprios, estabelecendo uma interagdo com seus “leitores” através de
comentarios deixados nos espacgos destinados.

Os blogs tém caracteristicas de serem objetivos e de simples compreenséo, o que
facilita ainda mais o compartilhamento de informacGes através deles. Segundo Cipriani
(2008), eles ttm um poder de comunicacdo instantaneo por terem caracteristicas peculiares e
maior valor agregado, como: leitura agradavel e cronolégica, baixo custo, navegacao intuitiva
e simples, espaco para comentarios, fazem parte de um nicho e sdo especialistas, sdo
personalizados, disponibilizam a troca de links e permitem a criacdo de comunidades para
troca de informacao.

Dessa forma, sendo voltados a temas especificos, sdo boas ferramentas de
divulgacdo de vagas, de forma gratuita ou com custos bem pequenos para as empresas, pois

disseminam as informagdes com rapidez e com foco em grupos de determinada segmento.

¥ Segundo o site Conceito.de (2015), as paginas web sdo qualquer documento que faca parte de um sitio web e
gue contem links para facilitar a navegacdo entre os contedidos, onde podem ser apresentados em diferentes
formatos como: textos, imagens, sons, videos, animacdes, etc.
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Para a area de R&S, pode-se citar como exemplo o blog QueroWorkar (figura
02), um blog cearense onde sdo divulgadas vagas de emprego e estagio para a area de
Tecnologia da Informacéo (TI) de forma rapida e objetiva, isto &, tem por objetivo interligar
empresas a profissionais da area. Além disso, posts* sobre eventos e matérias voltados para
Tl

Figura 02 — Blog QueroWorkar.
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Fonte: Quero Workar, 2015.

Existem, ainda, outros blogs voltados para divulgacdo de vagas, para outros
estados e também para o Ceard, entretanto tém objetivos ou estruturas distintas dos blogs
convencionais. Alguns tém por objetivo lucrar com o cadastro de curriculos dos candidatos e
de vagas cadastradas pelas empresas, ndo havendo interacdo social de troca de informacdes
e/ou noticias relacionadas a area. Outros sdo extensdes de cadernos de emprego dos jornais de
grande circulacdo no estado — como € o caso do blog de Empregos e Carreiras do Jornal O
Povo, que possui sua pagina web idéntica a pagina do jornal em formato eletronico (figura
03).

* Post é um texto qualquer publicado em blogs e midias sociais como um todo. (CIPRIANI, 2008).
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Figura 03 — Blog Empregos e Carreiras.
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Fonte: Jornal O Povo, 2015.

2.2.2 Facebook

Surgido em 2004 nos Estados Unidos e em 2007 no Brasil, o Facebook é a rede
social mais acessada no mundo. Sendo encontrado em diversos paises e aparelhos eletrdnicos,
sdo mais de 80 milhdes de usuarios no Brasil e, encerrando o més de mar¢o de 2015, 1,44
bilh&o de usuarios no mundo. (G1, 2015).

O Facebook foi um sistema criado por Mark Zuckerberg no periodo da faculdade,
em Harvard, e tinha por ideia focar nos alunos que estivessem saindo do que no Brasil
equivale ao Ensino Médio (High School) e os que estivessem entrando na universidade. O
objetivo era criar uma rede de contatos onde os futuros e os recém-universitarios pudessem se
relacionar e trocar experiéncias. Entretanto, a rede era disponivel apenas para os alunos de
Harvard, sendo necessario um convite de um usuario para que outro pudesse participar. S6 em
2006 foi aberto para as demais escolas. (RECUERO, 2011).

A principio, a rede social ndo tinha interesse em fins publicitarios, a preocupacéo
era apenas em expandir o numero de usuarios e desenvolver o Facebook cada vez mais. Sendo
uma plataforma para aplicativos criados por terceiros, ou seja, criar uma conexdo que se

interligasse com outros sistemas, a fim de se tornar o mais completo possivel. Contudo, o site
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passou a gerar custos altos com manutencdo e a saida mais rapida e lucrativa era fornecer
espaco a publicidade, que ja vislumbrava milhdes de clientes em potencial. (KIRKPATRICK,
2010, apud RODRIGUES 2011).
Para se entender melhor a funcionalidade do Facebook, Recuero (2011, p. 184)
apresenta a plataforma da seguinte forma:
Funciona através de perfis e comunidades. Em que cada perfil é possivel acrescentar
mddulos de aplicativos (jogos, ferramentas, etc.). O sistema é muitas vezes
percebido como mais privado que outros sites de redes sociais, pois apenas usuarios
que fazem parte da mesma rede podem ver o perfil uns dos outros. Outra inovacdo
significativa do Facebook foi o fato de permitir que usuarios pudessem criar

aplicativos para o sistema. O uso de aplicativos é hoje uma das formas de
personalizar um pouco mais os perfis.

Assim, com tantas ferramentas e inovagbes continuas, a plataforma pode
proporcionar a seus usuarios objetivos que se complementam, proporcionando uma interacdo
social mundial, que permite movimentos sociais, apoio a ideias de grandes causas, divulgacédo
de novas marcas e consolidacdo de outras, dentre outros perfis.

Alves (2013) afirma ainda que as organizacdes tém tido muita visibilidade da
marca devido as “curti¢cdes” e “compartilhamentos” dos usudrios, que perpassam sentimentos
positivos ou negativos aos amigos, também usuarios, de determinados servicos e/ou produtos.
Além de desenvolvimento do mercado consumidor, o Facebook é utilizado pelas empresas
para divulgacdo de suas vagas de emprego, isto porque quando uma vaga € divulgada esta
pode ser compartilhada — e isso também significa ser visualizada — por centenas de pessoas
em poucos minutos. Moura (2013) complementa que o Facebook é uma das midias mais
utilizadas pelas organizagdes, por suportar ferramentas de terceiros de forma interativa,
realizando divulgacdes através de Fan page ou de Grupos.

As Fan pages sdo paginas para que as organizagdes, empresas, celebridades e/ou
bandas possam transmitam muitas informagdes aos seus seguidores ou ao publico
que escolher se conectar a elas. Semelhante aos perfis, as Paginas podem ser
aprimoradas com aplicativos interativos e contribuem para se adicionar novos

usudrios por recomendagBes de amigos, historicos de noticias, eventos, etc.
(WEBINTERATIVA, 2012, Apud ALVES, 2013, p. 36).

Moura (2013) ressalta que quando alguém curte® uma fan page é possivel ver as

atualizages dessa pagina no Feed de noticias®. Quando alguém curte ou comenta sobre um

® O termo “curtir” ¢ um recurso do Facebook para que um usuério possa “dizer” que gostou de uma pagina ou
comentario (ALVES, 2013).
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post na fan page, esta atividade pode ser compartilhada com seus amigos, aumentando a
exposicao da pagina e seu alcance.

Os recursos apresentados pelo Facebook as empresas ainda estendem-se por
muitos outros, que proporcionam também conhecimento acerca de uma analise com maior
complexidade, gerando conhecimento acerca do que os usuarios mais visualizam, mais curtem
e quais os maiores interesses dos futuros consumidores. De acordo com o site Estratégia
Digital (2015), o Facebook oferece servicos como: langcamento de produtos, promocoes,
interacdo com clientes e formadores de opinido, links relacionados a area e ao segmento,
receber feedback de seus clientes e parceiros, dentre outros.

Tanabe (2011, apud BASTOS, 2011) relata que muitas sdo as vantagens para uma
organizacao possuir uma fan page, pois através dela pode-se utilizar aplicativos e jogos de
interacdo com o cliente, integrar outras plataformas dentro do proprio Facebook, atingir um
grande nimero de pessoas, de forma a promover a marca, e ainda acompanhar as novidades e
tendéncias.

A fim de exemplificar uma fan page, observa-se, na figura 04, a pégina do
Facebook Brasil onde se encontram informac6es de atualizacdo (promocao) desta midia, bem
como matérias diversas voltadas a publicidade, videos e fotos do mundo todo, representando a
marca propria e, por ser objetivo do Facebook, promovendo outras marcas.

Empresas de Consultoria na area de Gestdo de Pessoas, por exemplo, utilizam o
Facebook para promocéo prépria e principalmente divulgacdo de oportunidades de emprego
(figura 05), buscando recrutar e conhecer o maior numero de candidatos dispostos a concorrer

a vagas.

® Uma lista com atualizages regulares de historia de amigos, paginas e outras conexdes onde 0s usuérios podem
curtir, comentar ou compartilhar o que veem. (MOURA, 2013).



Figura 04 — Fan page do Facebook Brasil.
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Figura 05 — Fan page CMGB — Empresa de Consultoria em Gestéo de Pessoas.
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Na referida midia, encontram-se também grupos voltados & divulgacéo de vagas
(figura 06), composto de pessoas que desejam divulgar vagas de suas empresas e conhecer




oportunidades no mercado de trabalho. Neste caso, esses grupos sdo interativos e n

possuem uma empresa especifica, mas sim pessoas que individualmente as representam.

Figura 06 — Grupo Hé& Vagas Fortaleza.

A Compartilhar « Notificagbes L]

Gmpnpﬂbhco

Discussio Membros Eventos Fotos Arquivos Procurar neste grupo Q |
Publicar || Foto/Video Eﬂ Perguntar hj Arquivo MEMEROS 6.172 membros (503 novos)
Escreva algo

| AR
PUBLICAGAD FIXADA R | & .

Convidar por e-mail
Recrutamento Vagas

@ 14 de janeiro de 2013 DE SCRICAC
O grupo Ha Vagas Fortalezs, foi crisdo com a
T -y intenca de ¢ 1 il 1 vaog de
Vagas de Emprego e Trabalhe Conosco - Ability Trade T:T;r’fi,;} ;”gfﬂﬂ‘rﬂ;l?; vagas de
Marketing I o
EL.-.NCERS Solugdo Lider de Recrutamento & Selegdo Onlineg, e-Recruitment, RH, SOLICITACOES (1) Vertodos
‘agas, Empregos e Oportunidades. g Gabriel Bonadies v | X
ELANCERS.NET | POR ELANCER -

Courtir - Comentar - Compartilhar - ¢4 52 (1 2
CRIAR NOWOS GRUPOS

at Zou a des “"':: O t is facil o eep——
Recrutamento Vagas ualizou scri s grupos tornam mais faci s
4 de dezembro de 2012 compartilhar com amigos,
familiares & companheiros de
O grupo Ha Vagas Fortaleza, foi criade com a intencio de equipe.
compartilharmos vagas de empregos no Ceara e outras capitais. Vamos
divulgar as vagas existentes e também receber informacfes de candidatos
FOTOS RECENTES DO GRUPO er tudo

que queiram se recolocar no mercado de trabalho.
Gostariamos de reforcar que ndo realizamos processo seletivo, apenas
E|I\.-U|g‘=lmDS vagas receb|dqs

Fonte Facebook 2015

25

ao

Em sintese, ambos os casos tém trazido grandes contribuicGes as organizacGes

como um todo, de forma a divulgar em todo lugar do mundo informagdes, conhecimento,

vagas de emprego, cursos de formacdo profissional, capacitagdes, e diversas outras

“novidades” que surgem no mercado de trabalho.

2.2.3 Linkedin

Uma das redes sociais mais voltada a area corporativa, o LinkedIn surgiu em 2003

nos Estados Unidos e em 2010 no Brasil, tendo por objetivo “Conectar profissionais do

mundo a fim de torna-los mais produtivos e bem sucedidos”. (LinkedIn Official Blog, 2015).
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Segundo o site Olhar Digital (2015), a rede social corporativa possui 347 milhdes
de usuarios no mundo e mais de 20 milhdes no Brasil, ficando em segundo lugar no ranking
das redes sociais brasileiras.

No Brasil, ainda sdo poucas as informac6es acerca da ferramenta, entretanto o que
se observa é o grande destaque empresarial que seus usuarios ddo a rede social, pois ha
interatividade através das paginas de grandes grupos empresariais e potenciais candidatos a
trabalharem nestes.

O conceito de Networking € o grande diferencial do Linkedin, sendo uma
excelente ferramenta para expor a imagem profissional e, em contrapartida, a imagem das

empresas, através de acdes de endomarketing e de mercado (figura 07).

Figura 07 — Pagina do Grupo Edson Queiroz no LinkedIn.
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As empresas estdo sempre atentas aos perfis dos profissionais existentes na rede e
estes também divulgam suas habilidades e comportamentos, atraves de publicacfes de artigos,

matérias disponibilizadas em outras midias e trazidas ao Linkedin e referéncias fornecidas
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pelos contatos’, que realizam comentarios positivos e de indicacdo profissional as empresas
que estiverem interessadas em seu perfil. (OFICINA DA NET, 2015).

Almeri, Martins e Paula (2013) mencionam que o Linkedin é a maior rede online
profissional do mundo, trabalhando em solucdo de contratacdo de pessoa por interacdes de
seus usudrios. A rede social como um todo tem foco no networking profissional, onde
empresas e profissionais trocam ideias e referéncias, discutem temas corporativos e divulgam
oportunidades e emprego. Essa interacdo virtual tem versdes gratuitas e pagas, conforme
necessidade da organizacdo e do profissional, a ferramenta disponibiliza mais informacdes e
maior visibilidade na midia.

O site Canaltech (2015) divulga ainda que o Linkedin também tem desenvolvido
atualizacbes constantes para se modernizar, como aplicativos para diversos aparelhos
eletrobnicos e maior abrangéncia dos negdcios, atraves do aprimoramento em educacdo
profissional online.

Assim, com tantas ferramentas, as redes sociais se tornam aliadas da area de
recrutamento e selecdo das organizacgdes, construindo a ponte entre os profissionais e o
mercado de trabalho.

Além de recrutar através das redes, o selecionador tem conhecimento das
referéncias profissionais dos candidatos e, em alguns casos, dos comportamentos em vida
social dos mesmos — 0 que envolve uma andlise mais profunda do perfil tracado pela

organizacdo e do apresentado pelos candidatos as vagas, nas diversas midias sociais.

” Contatos s&0 0s usuérios que se conhecem por relages de trabalhos anteriores. Assim como o Facebook chama
seus usudrios de “amigos”, o Linkedin os nomeia de “contatos”.
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3 RECURSOS HUMANOS NO RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS

O capital humano dentro de uma organizacao necessita de desenvolvimento e de
estar em consonancia com a cultura organizacional. Logo, a area de recursos humanos deve
atuar desde a selecdo do melhor perfil, condizente com os valores e a cultura da organizagéo,
passando pelo acompanhamento das competéncias desenvolvidas e adquiridas de seus
colaboradores, & avaliacdo e sugestdo de melhorias, junto a gestores das mais distintas areas
da empresa.

Desde o surgimento do conceito, muitos estudos acerca do fator humano foram
realizados e se concluiu que os chamados “Recursos Humanos” sdo grandes ferramentas
estratégicas dentro das organizaces. Gil (2014) afirma que o RH concede vantagem
competitiva, visto ter capacidade para diminuir custos quando este mantém um ambiente
organizacional harmonioso, contrata bons profissionais, treina-os adequadamente e cuida da

seguranca e da saude ocupacional de todo seu pessoal.

3.1 A atuacéo da area de recursos humanos

O setor de recursos humanos surgiu com base na Escola das Relagbes Humanas,

cujas caracteristicas eram proporcionadas pelas recompensas sociais, motivacionais e

simbdlicas e ndo apenas por dinheiro, contradizendo alguns pontos abordados pela abordagem

da Administracdo Cientifica, que visualizava o trabalho a partir da maior produtividade
gerada. Gil (2014, p. 19) destaca que:

A descoberta da relevancia do fator humano na empresa veio proporcionar o

refinamento da ideologia da harmonizagdo entre capital e trabalho definida pelos

tedricos da Administracdo Cientifica. Com efeito, pode-se dizer que as Relagdes

Humanas constituem um processo de integracdo de individuos numa situacdo de

trabalho, de modo a fazer com que os trabalhadores colaborem com a empresa e até
encontrem satisfacao de suas necessidades sociais e psicolégicas.

Segundo Barbieri (2012), a referida area passou por trés principais fases de
atuacdo dentro das organizacdes, sendo chamada de Administracdo de Pessoal, Recursos
Humanos e Capital Humano (ou Intelectual).

No primeiro momento, o setor Administrador de Pessoal era visto como a favor de

todos os empregados, trabalhando na defesa dos interesses proletarios, sendo uma espécie de
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sindicato dentro da organizagdo. No segundo momento, o gestor dos Recursos Humanos
mudou a “cara” da area apresentando-se como um sOcio da empresa, cuidando dos ativos
humanos e buscando mudancas nos postos de trabalho, a fim de adaptar metas empresariais e
individuais a cada colaborador. No terceiro e atual momento, a area de RH é mais bem
conceituada, com enfoque no Capital Humano trabalha a favor dos direitos e beneficios do
colaborador bem como na busca por resultados para a organizacdo, isto é, desenvolver o
colaborador e receber dele todo empenho e motivagdo como retorno. (BARBIERI, 2012)

Logo, com a nova mentalidade de se trabalhar as pessoas, as organizacdes
passaram a planejar acdes, atentando a desafios que afetam diretamente seus funcionarios.
Tais desafios, organizacionais e individuais, sdo exemplificados por Gil (2014), como: o
Avanco tecnoldgico, a Integracdo dos empregados ao negécio da empresa e a Qualidade de
vida dos colaboradores.

Com o avanco rapido e continuo da tecnologia, o capital humano passa a ser visto
como grande estratégia organizacional, devendo ser bem treinado e estando disposto a
aprender e a se adaptar ao novo. Assim, a &rea de RH atua no treinamento de pessoal e
politicas de motivacdo e reconhecimento, para incentivar a busca dos empregados por
qualificacdo e aprimoramento do conhecimento.

Quando se menciona, por exemplo, acerca da integragdo dos empregados no
negdcio, significa dizer que eles devem buscar fazer parte das atividades que estdo realizando,
sentindo-se membros importantes e fundamentais da organizacdo. Como enfoque, a area de
RH passa a realizar uma sensibilizagdo de “vestir a camisa da empresa”, cuidando dos
objetivos organizacionais como se pertencesse a eles, colaboradores, e houvesse uma
cumplicidade, retornando em forma de beneficios.

A qualidade de vida, por sua vez, vai se utilizando de cada pequeno desafio e se
tornando um diferencial nas instituicdes publicas e privadas. Segundo Gil (2014), na viséo
atual, o RH procura atuar na qualidade de seus colaboradores dentro e fora do trabalho, ou
seja, proporcionando ambientes confortaveis fisica e psicologicamente, agindo atraves de
programas de saude pessoal, por exemplo, com a finalidade de aumentar produtividade e
retengédo dos talentos da organizagéo.

Dessa forma, todos os desafios sdo acompanhados e desenvolvidos pelo setor de
RH, de modo a gerir pessoas mais satisfeitas com o desempenho de suas atividades. Para

reduzir a evasdo de talentos, Gil (2014, p. 46) comenta que:
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A evasao de talentos ndo podera ser evitada apenas mediante compensacao salarial
ou oferecimento de beneficios indiretos. Sera necessario criar condi¢fes para que 0s
empregados desejem realmente permanecer na empresa, sintam a contribuicdo
significativa para seu desenvolvimento profissional e pessoal.

Assim, com o propoésito de tornar realidade os objetivos da area de RH, o setor
trabalha com subsistemas que delegam tarefas e distribuem atividades. Segundo Gil (2014),
0s subsistemas de Gestédo de Recursos Humanos séo divididos em: Recrutamento & Selecéo,
Avaliacdo de Desempenho, Cargos & Carreiras, Remuneracdo & Beneficios e Treinamento &
Desenvolvimento. Desse modo, todos integrados atingem o objetivo maior da Gestdo de

Recursos Humanos: selecionar, manter e desenvolver pessoas.

3.2 Subsistemas de Recursos Humanos

Atraveés dos subsistemas, 0 RH abrange as diversas areas no ambito das pessoas
dentro das instituicdes. Essa divisdo de tarefas contribui para uma atuacdo efetiva do setor
junto aos seus clientes internos. Gil (2014) copila os subsistemas, citados anteriormente, em

cinco atividades principais:

Suprimento ou Agregacao: Recrutamento e Sele¢éo;

e Controle e Monitoracdo: Avaliacdo de Desempenho.

e Aplicacéo: Cargos e Carreiras;

e Compensacdo e Manutencao: Remuneracdo e Beneficios;

e Desenvolvimento e Capacitagdo: Treinamento e Desenvolvimento;

Todos os processos citados sdo interligados e repercutem uns nos outros, de forma
gue um processo sendo mal realizado, precisa ser recompensado por outro com a finalidade de
manter o equilibrio no todo. Um exemplo disso, citado por Chiavenato (2010), ocorre quando
um novo colaborador é selecionado mas nao se adequa as atividades desempenhadas, logo, o
processo de desenvolver pessoas precisa realizar certo esfor¢o para compensar a “falha” do
processo anterior. E 0 mesmo pode acontecer de forma positiva, um processo beneficiando o
outro.

O subsistema de recrutamento e selecdo, foco de estudo deste trabalho, é

essencial para as organizacGes que querem diferenciar-se. Almeida (2004) diz que o objetivo
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da captacdo e selecdo é buscar as melhores pessoas no mercado de trabalho, com valores e
habilidades compativeis com a organizagao.

Observa-se a grande responsabilidade do subsistema de R&S, que deve ser bem
planejado e desenvolvido, buscando combinar colaborador e atividades a serem
desempenhadas de forma harmoniosa. Este subsistema serd melhor analisado na proxima
subsecédo, em que se identifica 0s meios de recrutamento e os tipos de avaliacGes realizadas

em um processo seletivo.

3.2.1 Avaliacdo de desempenho

Chiavenato (2005) afirma que o desempenho de um funcionario pode variar com
base em muitos fatores, como a motivagdo, correto direcionamento por parte do gestor,
recompensa, dentre outros. Entretanto, faz-se necessario um monitoramento e avaliacdo desse
desempenho de forma periddica, pois, a partir disso, o funcionario tera conhecimento acerca
do bom ou ruim desenvolvimento de suas atividades, o que, consequentemente, contribui para
a busca de uma melhoria profissional continua.

A avaliacdo de desempenho, segundo Oliveira (2007), € um indicador organizacional
que compara o resultado esperado de seus colaboradores e o real alcangado por eles, tendo
como resultado aspectos que influenciam diretamente no desempenho do colaborador. Tal
desempenho se da pelo conhecimento das necessidades de aperfeicoamento, de recompensas e
forma de manutencdo e monitoramento das pessoas.

Chiavenato (2010, p.241) complementa ainda que “a avaliagdo de desempenho ¢ um
processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma
pessoa e, sobretudo, qual ¢ a sua contribui¢do para o negocio da instituigdo”.

Para se medir e monitorar o desempenho existe métodos que trabalham desde a auto
avaliacdo e avaliacdo feita pela gestdo imediata ao método mais complexo, a chamada
avaliacdo 360° em que ha auto avaliagdo, avaliacdo entre os pares, dos gestores para 0s
subordinados e dos subordinados para os gestores. (CHIAVENATO, 2005).

Apo0s as avaliacOes, é necessaria a retroalimentacdo, um retorno quanto ao que se
avaliou. Barbieri (2012) afirma que os gestores tém resisténcia no ato do feedback, mas que
este &€ uma etapa da avaliacdo de desempenho essencial para o bom desenvolvimento

individual e coletivo.
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Assim, o processo de “monitoramento de pessoas” fornece subsidio para maior
fluidez entre organizacdo e funcionario, além de detectar o melhor perfil para determinadas

atividades, ajudando no redesenho dos cargos ja criados e dos por serem criados.

3.2.2 Cargos e carreiras

No &mbito de Cargos e carreiras, a area de RH precisa trabalhar com as definicbes de
cada cargo e niveis de complexidade das tarefas desempenhadas. Araujo (2014, p. 41) afirma
que se deve cuidar da “analise e avaliacao de cargos considerando os critérios ja estabelecidos
a cada cargo e em relacdo aos demais, observando as responsabilidades e limitagdes para seu
desempenho”. Dessa forma, busca-se realizar uma analise e descri¢do dos cargos, resultando
em perfis bem definidos e voltados a necessidade das areas solicitantes.

Na criacdo do cargo também se define a remuneracdo com base nas especificactes
do cargo. Para a escolha da remuneragdo algumas técnicas sdo utilizadas de conhecimento das
remuneracOes trabalhadas pelo mercado de trabalho e o praticado dentro da organizacao.

Araujo (2014) menciona que para a definicdo do cargo e salario, faz-se necessario
manter um equilibrio interno, com base nas atividades desempenhadas por outros
profissionais e suas remuneracdes, e um equilibrio externo, realizando uma pesquisa salarial
de empresas do mesmo ramo.

Outra consequéncia do trabalho bem elaborado deste subsistema é a criacdo do Plano
de Carreiras, que funciona como incentivo de crescimento profissional, fundamentado no
desempenho e resultados apresentados pelos colaboradores. Tal plano recompensar através da
mudanca de cargo, que exige habilidades e experiéncias diferentes, além de novos desafios.

De acordo com Gil (2014, p. 193), o plano de carreiras “possibilita que o funcionario
ingresse em uma carreira e, a partir de determinado de nivel de evolugdo, possa optar por
assumir cargos de maior complexidade, tanto de natureza gerencial como técnica”.

Além disso, é atraves do desenho dos cargos, a area de R&S consegue definir

procedimentos para uma selecéo eficaz, de modo que estdo sempre interligados.
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3.2.3 Remuneracdo e beneficios

O subsistema de Remuneracdo e beneficios, também conhecido como subsistema
de manutencao e recompensas, esta alinhado ao subsistema de Cargos e Salarios, pois a partir
da decisdo de quanto cada cargo receberd de remuneracdo surge a politica salarial e de
beneficios.

Segundo Barbieri (2012), a politica salarial pode variar conforme as estratégias da
empresa, sendo a remuneracdo classificada como: por habilidades, por fixa ou variavel ou
através de beneficios agregados a remuneracao.

Quando se utilizam a remuneracdo por habilidades, as empresas estabelecem
valores a serem remunerados com base nas habilidades que cada cargo exige, entretanto, a
medida que novas habilidades e conhecimentos sdo adquiridos e agregados pelos
profissionais, estes recebem acréscimos, sendo orientados a continuar buscando novos
aprendizados e conhecimentos. Estes acréscimos podem ter valores fixos ou percentuais —
utilizando as chamadas “faixas salariais”, que sdo tabelas com os percentuais ja calculados
para cada cargo, visando o nivel de conhecimento e habilidades. E uma politica salarial
voltada a empresas que necessitam atualizacdo constante por parte de seus colaboradores.
(GIL, 2014)

Chiavenato (2005) menciona que as faixas salariais também podem ser aplicadas
a uma compensacdo por tempo de casa, por mérito ou por curva da maturidade, como
incentivos a permanecerem na organizacgdo ainda que ndo tenham metas desafiadoras, como é
0 caso de &reas mais operacionais.

As remuneracges fixas e variaveis sdo as mais tradicionais. A fixa ndo trabalha
com metas, mas sim objetivos a serem cumpridos, que necessariamente ndo precisam ser
alterados ou ampliados. E considerado o “salario normal”, combinada no momento da
contratacdo a ser pago por més ou por hora, conforme acordado. Quando variavel, é
estabelecido um salério-base mais baixo com acrescimos na remuneragdo, a partir do
fechamento de grandes vendas ou grandes negociag0es que gerem maiores retornos
financeiros a instituicdo. (CHIAVENATO, 2010)

Quanto aos beneficios agregados a remuneracdo, Chiavenato (2010, p. 340)

afirma que:

Beneficios sdo certas regalias e vantagens concedidas pelas organizagdes, a titulo de
pagamento adicional dos salarios a totalidade ou a parte de seus funcionarios.
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Constituem geralmente um pacote de beneficios e servigos que faz parte integrante
da remuneracdo pessoal. Os beneficios e servicos sociais incluem uma variedade de
facilidades e vantagens oferecidas pela organizacdo, como assisténcia médico-
hospitalar, seguro de vida, alimentacdo subsidiada, transporte, pagamento,
pagamento de tempo ndo trabalhado, planos de pensédo e aposentadoria. No caso de
pessoal de nivel mais elevado, chegam a incluir fornecimento de automovel, casa,
escola para os filhos, clube para toda familia, passagens, estadas no periodo de
férias, cartdes de crédito e planos especiais de sadde e seguro de vida.

Dessa forma, as organizacfes ndo apenas mantem seus funcionarios motivados e
pertencentes a ela, como também atraem mais e melhores profissionais que desejam fazer

parte de uma instituicdo que concede, além do salério, beneficios diferenciados.

3.2.4 Treinamento e desenvolvimento

No ambito do Treinamento e desenvolvimento, as organizagfes desenvolvem
programas de treinamento e capacitagdo a seus funcionarios, buscando o aperfeicoamento de
suas tarefas e qualidade nos servicos que prestam. Gil (2010) explana que ha tendéncia cada
vez maior de se ampliar os programas de formacdo e treinamento, a ponto de muitas empresas
optarem por centros de treinamento ou mesmo universidades corporativas.

De acordo com Chiavenato (2010), o treinamento é uma forma de desenvolver
competéncias individuais e coletivas a fim de que se tornem pessoas mais produtivas,
criativas e inovadoras, contribuindo para os objetivos organizacionais e ficando mais valiosas,
pelos conhecimentos adquiridos e comportamentos desenvolvidos.

O treinamento e desenvolvimento dos profissionais em uma organiza¢do podem
ser voltados a area mais técnica ou ainda no ambito comportamental, de forma a desenhar ou
alinhar conhecimentos e atitudes desejadas pela empresa a seus colaboradores. Barbieri
(2012) enfatiza que é fundamental que as pessoas estejam atualizando continuamente seus
conhecimentos, pois na sociedade da informacdo e do conhecimento, na qual temos vivido,
estd em constante mudanca e modificacdo de informagdes, sendo caracteristicas da
competitividade presente na tomada de decisdo, na estratégia e gestdo empresarial.

Desse modo, as organizagOes precisam atender a grande maioria de seus
colaboradores na area de treinamento, a fim de trabalhar com o quadro de funcionarios bem
capacitados. Com tantos objetivos e funcionarios, algumas solu¢des foram encontradas pela

Gestdo de Pessoas para reduzir custos e dissipar conhecimento. Araljo (2014) cita os
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principais meios de comunicacdo utilizados pela area de T&D como Teleconferéncias/
videoconferéncias, Intranet/ internet, Universidade corporativa e Educacéo a distancia.

As duas Ultimas modalidades citadas sdo as mais disseminadas e que tém recebido
grandes avancgos tecnoldgicos. A Universidade corporativa, por exemplo, “é um conceito
inspirado no tradicional conceito de universidade e abrigado pelo ambiente empresarial e diz
respeito ao desenvolvimento de pessoas da organizacao, clientes, consumidores, fornecedores
e terceirizados”. (VERGARA, 2000, apud ARAUJO 2014, p. 84). Chiavenato (2010, p. 388)
complementa ainda que “nao ha necessidade de construir prédios ou salas de aula. Em muitos
casos, o conceito de universidade corporativa existe, mas a estrutura ¢ virtual”, o que
contribui para a répida disseminacdo, dependendo apenas da proatividade e perseveran¢a dos

profissionais que iniciam os cursos pela internet.

3.3 Recrutamento e selecdo

O subsistema de Recrutamento e Selecdo (R&S) é a &rea que da inicio a estratégia
da organizacdo no que diz respeito aos recursos humanos organizacionais. Chiavenato (2010,
p. 96) enfatiza que “pessoas bem selecionadas e bem posicionadas ndo somente contribuem
para 0 adequado funcionamento da empresa como também constituem um significativo
potencial para futuras incursdes da empresa”.

Viana (2007) destaca ainda que € do RH a escolha do funcionario que ira trabalhar
de maneira eficiente e eficaz, para que a empresa como um todo consiga atingir suas metas,
pois um setor depende do outro e a organizagdo depende do todo.

O processo seletivo, constituido de recrutamento e posterior selecdo, para atender
a determinada vaga, deve ser realizado por profissionais dedicados a essa finalidade, visto
possuirem expertise acerca dos meios de recrutamento mais eficazes e dos métodos que
melhor se adequem a andlise das competéncias de cada cargo a ser selecionado.

Chiavenato (2010) afirmando que além do profissional especifico da area de R&S,
faz-se necessario o acompanhamento do gestor solicitante, pois este tem responsabilidade
pessoal e intransferivel de construir sua equipe, utilizando da contribuicdo do RH para a
tomada de deciséo.

Dessa forma, com apoio da area solicitante, a area de R&S reune informacdes

como descricdo de cargo, remuneracdo e jornada de trabalho para iniciar o processo seletivo,
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buscando o melhor profissional que combine conhecimento, habilidades e comportamento no

atendimento as necessidades organizacionais.

3.3.1 Recrutamento

O recrutamento é o primeiro passo na busca de um bom profissional, sendo o
momento em que a organizacdo divulga sua necessidade por candidatos com determinado
perfil. Ou seja, é apresentada uma proposta de salarios, beneficios e atividades a serem
desenvolvidas e em contrapartida o candidato opta por concorrer ou ndo a vaga ofertada.

Chiavenato (2010) ressalta que o recrutamento deve utilizar de técnicas para atrair
0 maior numero possivel de candidatos a um processo seletivo, de forma a disponibilizar uma
quantidade suficiente para melhor “encaixar” o profissional certo na vaga em aberto. Essas
técnicas sdo escolhidas pelo recrutador conforme natureza do cargo e meios oferecidos pela
organizacao.

Além disso, existe uma caracteristica estratégica no momento de recrutar, quanto
ao publico-alvo, pode ser um recrutamento externo (voltado a candidatos externos a empresa),
interno (voltado a candidatos que estdo dentro da empresa) ou misto (interno e externo).
Forma que varia de acordo com a cultura e os objetivos da organizacdo. Segundo Almeri,
Martins e Paula (2013, p. 80), “O recrutamento misto é muito utilizado pelo fato de usufruir
de fontes internas e externas, e consequentemente fornecer uma gama de informacoes sobre
os profissionais muito rica, que facilita o processo de escolha de candidatos”.

Quando apenas utilizado o recrutamento interno, tem-se como vantagens o
aproveitamento do potencial humano da organizacgéo, o incentivo a permanéncia e a fidelidade
dos funcionarios A organizacao, probabilidade de melhor selecdo, pois os candidatos sdo bem
conhecidos e traz menor custo que no recrutamento externo. Tendo também desvantagens
como: bloquear a entrada de novas ideias e experiéncias, mantém e conserva a cultura
organizacional existente, facilita o conservantismo e favorece a rotina atual (CHIAVENATO,
2010).

Quando utilizado apenas o recrutamento externo, também se observam vantagens
e desvantagens, enriquecer o patriménio humano pelo aporte de novos talentos e habilidades,

incentiva a interacdo da organizacdo com o mercado de trabalho, aumenta o capital
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intelectual, entretanto, afeta negativamente a motivacdo dos atuais funcionérios, aumenta os
custos com selecéo e leva maior tempo para recrutar e selecionar. (CHIAVENATO, 2010).

Atualmente, a divulgacdo de vagas pode ser realizada de diversas maneiras,
através das universidades, escolas de cursos tecnicos, através de folhetos, jornais, de contatos
com associaces de classe ou sindicatos, de cartazes e anuncios colocados na portaria da
empresa e principalmente pela internet — sites de empregos, redes sociais, de bancos de dados
da prépria empresa, onde os curriculos sdo enviados via e-mail ou cadastrados no espaco
comumente denominado “Trabalhe Conosco” nos sites da organizagdo, etc. (ALMERI,
MARTINS e PAULA, 2013).

Com base em tantos meios de recrutamento, as organizacgdes tém utilizado todos,
ou a grande maioria, a fim de aumentar a quantidade de participantes nos processos seletivos,
tendo um destaque maior para a internet que tem sido mais vislumbrada, pela economia,
rapidez e caracteristica de atingir os mais diversos tipos de profissionais.

Chiavenato (2010), afirma ainda que antes da empresa iniciar a divulgacdo, a
mesma deve fazer um planejamento de recrutamento. Tal planejamento envolve pesquisas
externas, para saber como anda o mercado de trabalho, e as supostas técnicas de recrutamento
para ter o conhecimento de qual veiculo de comunicagdo tem maior retorno.

Apos a divulgacdo da vaga e candidatos inscritos, inicia-se 0 processo seletivo. E
é nessa segunda etapa que o setor de RH e o gestor que solicitou o profissional se relnem para
selecionar o candidato que melhor se adequa ao cargo.

Todavia, ¢ de grande importancia que o recrutamento tenha realizado seu
principal objetivo, pois sem um recrutamento eficaz o processo seletivo ndo obtém bons
resultados. Conforme Chiavenato (2010, p. 125):

A avaliacdo do resultado € importante para aferir se o recrutamento esta realmente
cumprindo a sua funcdo e a que custo. O recrutamento influencia consideravel
parcela do mercado de recursos humanos. No enfoque quantitativo, quanto mais
candidatos influenciar, tanto melhor serd o recrutamento. Contudo, no enfoque

qualitativo, 0 mais importante é trazer candidatos que sejam triados, entrevistados e
encaminhados ao processo seletivo.

Assim, um bom recrutamento cancela as chances de se refazer todo o processo do

inicio, de gerar retrabalho e maiores custos.
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3.3.2 Selegéo

Como mencionado anteriormente, a selecdo de pessoal deve ser um processo
planejado e em conformidade com as estratégias da empresa. Para Chiavenato (2010), o
processo de selecdo de recursos humanos € uma escolha em meio a varios candidatos
recrutados, aquele que melhor se adequa ao cargo e o cargo a ele mantendo ou aumentando a
eficiéncia de toda a equipe de trabalho.

Gil (2014) enfatiza que para se ter uma selecdo eficaz é necessario estabelecer
critérios de avaliacdo, de acordo com o que se precisa do profissional, de quais atividades ele
desenvolvera e que tipo de experiéncia espera-se dele.

Com base na politica de recrutamento e selecdo e, consequente, atribui¢cGes do
cargo, sdo determinadas técnicas de selecdo, com o intuito de avaliar os candidatos
participantes.

Segundo Chiavenato (2010), as técnicas de selecdo podem ser classificadas em
cinco tipos: provas de conhecimentos gerais ou especificos, testes psicoldgicos, testes
Psicométricos, técnicas de simulacdo e entrevista. Gil (2014), entretanto, inclui outras técnicas
de selecdo mais disseminadas nos dias de hoje, como: andlise de curriculos e dinamicas de
grupo.

Na andlise dos curriculos, o selecionador tem o encontro com a primeira
apresentacdo do candidato, conhecendo informacdes principais acerca de experiéncias
anteriores e grau de instrucdo. Gil (2014) comenta que os curriculos devem ser lidos
cuidadosamente e nédo todos de uma vez, para que se possam identificar pontos como: tempo
de permanéncias em outras empresas, adequacdo ao grupo onde esta se candidatando e se ha
vontade de trabalhar e de aceitar de novos desafios. A partir dessa primeira analise € que se
faz necessario chamar para um segundo momento aqueles que demonstram alguma
possibilidade de atender as necessidades da organizacao.

As provas de conhecimentos especificos ou gerais sdo utilizadas para avaliar o
nivel de conhecimento técnico dos candidatos. Essas provas podem variar conforme a
aplicacdo, oral ou escrita; conforme a abrangéncia, especifica a area ou de conhecimentos
gerais de atualidades ou senso comum; ou conforme a organizacdo, objetiva, subjetiva, escala
de importancia (CHIAVENATO, 2010).



39

As dindmicas de grupo sdo técnicas mais recentes em processos seletivos. Gil

(2014, p. 109) afirma que “consistem basicamente em colocar os candidatos reunidos em

grupo diante de situagdes em que terdo de demonstrar sua forma de reagdo”. Essa modalidade

de avaliacdo destina-se a conhecer caracteristicas importantes de cada candidato, como:

lideranca, sociabilidade, iniciativa, criatividade, capacidade de analise, capacidade de

argumentacado, capacidade para atuar sob pressdo, tomada de deciséo, habilidade para lidar
com conflitos, dentre outras. Nas referidas dindmicas,

As técnicas aplicadas sdo as mais variadas e dependem do que efetivamente se

deseja avaliar. Por exemplo, quando se deseja obter informagdes sobre a criatividade

dos participantes, pode-se fazer uma pergunta do tipo: “que usos vocé ¢é capaz de

encontrar para um cotonete?” Ou entdo, quando se deseja avaliar a capacidade de

tomada de decisbes, pode-se apresentar oralmente uma situacdo problematica e
perguntar como os participantes fariam para soluciona-la. (GIL, 2014, p. 110).

Gil (2010) menciona que os testes psicoldgicos, por outro lado, sdo técnicas
utilizadas apenas por psicologas, ndo podendo ser aplicados por um selecionador sem esta
formacéo, o que tem diminuido sua utiliza¢do nos processos de sele¢do. Contudo, ainda sendo
utilizados, os testes avaliam o potencial dos candidatos com base em suas habilidades de
raciocinio verbal, abstrato e mecénico, bem como seus tracos de personalidade.

Por fim, a técnica mais utilizada e conhecida é a entrevista. Na utilizacdo deste
instrumento é possivel se conhecer o candidato de forma mais profunda, por usar de um
planejamento flexivel em que sdo abordadas as perguntas. Segundo Gil (2014), a entrevista
tem muito haver com a competéncia técnica do entrevistador, requerendo dele uma
maturidade emocional, habilidade no relacionamento interpessoal e perspicacia para
identificar tracos de personalidade, motivacdes e atitudes das pessoas.

Em resumo, a selecdo pode ser feita com uma das técnicas apresentadas acima ou
uma sequéncia de trés ou quatro técnicas. Essas técnicas sdo de extrema importancia para o
selecionador, pois ajuda na avaliacdo e decisdo de quem se enquadra melhor no perfil exigido,
ou mesmo como os candidatos agem em determinadas situagoes.

Observa-se ainda que o processo de selecdo também tem se utilizado das
ferramentas da internet para avaliar os candidatos participantes de um processo seletivo ou

analisar indicagdes através das redes sociais.
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Segundo Sodré (2002, apud D’AVILA, REGIS E OLIVEIRA, 2010), a indicagio
via redes sociais, permite que o avaliador tenha um conhecimento prévio do perfil do
candidato antes da realizacdo da entrevista.

Almeri, Martins e Paula (2013), por outro lado, destacam que 0 excesso de
exposicdo pessoal nas redes sociais também pode ser maléfica aos candidatos, isso porque
quando os recrutadores observam comportamentos e/ou imagens negativas em seus perfis,
ocorre um desinteresse na convocagao do profissional.

Contudo, a internet e as etapas de forma online trouxeram as organizagcdes maior
rapidez nos processos seletivos, sendo possivel recrutar mais candidatos — devido ao grande
alcance da internet, possibilitando ambito internacional — e realizar diversas etapas pelo
computador, como Testes psicolégicos, Testes de conhecimentos geral e especifico e até
mesmo entrevistas online. Sendo as redes sociais e a internet, como um todo, ferramentas
essenciais para a inclusdo da area de recrutamento e selecdo na competitividade pelos
melhores profissionais.

Em sintese, a area de Recursos Humanos das organizagdes tem papel fundamental
na selecdo de profissionais qualificados para compor seu capital humano, além de trabalhar no
desenvolvimento e retencdo dos mesmos para se atingir os objetivos aos quais as empresas se
comprometem. Assim, iniciando por um recrutamento e selecdo bem feitos, os demais
subsistemas podem cumprir seus papeis com exceléncia, sendo norteadores de uma missdo
Unica entre os colaboradores.

Dessa forma, para se conhecer os melhores candidatos a determinadas vagas e
selecionar conforme principios das instituicdes, as areas de selecdo tém utilizado novas
ferramentas tecnoldgicas que possuem um grande alcance de divulgacdo e de conhecimento:
as redes sociais, que permitem a propagacdo de informacbes com rapidez e em massa. A
utilizacdo dessa nova ferramenta é estudada atraves dos cases apresentados na proxima secéo,
onde as empresas em andlise expdem suas praticas de recrutamento e selecdo através das

redes sociais.
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4 CASES: UTILIZACAO DAS REDES SOCIAIS NO R&S

Com o intuito de compreender a relacdo entre a teoria e a pratica das redes sociais
no recrutamento e selecdo das organizagdes, o presente trabalho buscou analisar casos
especificos em empresas de diferentes tamanhos e atividades econémicas, que trabalham com

esse recurso na area de RH, através de uma amostragem por conveniéncia.

4.1 Metodologia

A metodologia cientifica € 0 modo como se desenvolve o projeto de pesquisa,
tendo por base a finalidade da pesquisa, tipo de problema levantado e técnica de coleta e
analise de dados. Segundo Viana (2007, p. 27),

E a explicacdo do tipo de pesquisa, do instrumento utilizado, do tempo previsto, da
equipe de pesquisadores e da divisdo do trabalho, das formas de tabulacdo e
tratamento dos dados, enfim, de tudo aquilo que se utilizou no trabalho de pesquisa.

A abordagem do presente tema ocorre através de uma metodologia que envolve a
pesquisa qualitativa, com a finalidade de se obter o maximo de informacGes possiveis, acerca
do assunto em estudo.

A pesquisa realizada no presente trabalho classifica-se, quanto aos fins, como
exploratdria, uma vez que indica um tema ainda pouco estudado, com a necessidade de se
conhecer essa ferramenta no ambito do recrutamento e selecdo das empresas. Quanto aos
meios, ou métodos empregados, esta classificada como bibliografica, por possuir coleta de
dados para embasamento tedrico, e estudo de caso, tendo em vista serem estudadas empresas
em um determinado contexto, proporcionando uma visdo ampla de possiveis fatores que
influenciam ou por eles sdo influenciados. (GIL, 2010).

A pesquisa bibliogréfica, segundo Lakatos e Marconi (2014), é o levantamento da
bibliografia ja publicada em livros, revistas, publicacdes impressas e tecnoldgicas, com a
finalidade de permitir ao pesquisador o reforco da andlise de suas pesquisas ou manipulacéo
de suas informacdes em relagdo ao um problema de pesquisa.

O estudo de caso, por sua vez, é definido por Barros (2007) como uma
modalidade de pesquisa das ciéncias sociais que se destina a registrar informag6es sobre um

ou Vvarios casos particularizados, elaborando relatorios criticos organizados e avaliados. Collis
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e Hussey (2005, p. 73) complementam ainda que em uma das caracteristicas do estudo de
caso “a pesquisa tenta ilustrar praticas novas e possivelmente inovadoras adotadas por
determinadas empresas”.

A técnica utilizada para coleta de dados foi através de questionario
semiestruturado, aplicado a empresas de diferentes tamanhos e atividades econdmicas, sendo
escolhidas através de amostragem por conveniéncia, ou amostragem por julgamento.

A amostragem por julgamento é semelhante a “bola de neve”, j& que os participantes
sdo selecionados pelo pesquisador com base em suas experiéncias do fenémeno em
estudo. Entretanto, na amostragem por julgamento, o pesquisador toma a decisédo

antes do comego da pesquisa e ndo procura outros contatos que podem surgir
durante o curso do estudo. (COLLIS E HUSSEY, 2005, p. 152).

O referido questionario foi aplicado em Junho de 2015 por e-mail e por telefone,
com representantes das areas de recursos humanos das empresas em estudo, exceto a empresa
Infomarket que por ser de pequeno porte ndo possui a area em questdo, mas foi representada
por um dos sécios.

Apo0s a aplicagdo dos questionarios, analisou-se cada resposta e outras perguntas
adicionais foram feitas, a fim de se complementar as informacdes obtidas, o que contribuiu
para uma melhor compreensdo de cada caso pratico apresentado, resultando também no

atingimento dos objetivos especificos citados na introducao e nas consideracgdes finais.

4.2 Case I: Servigo Social da Industria

O Servico Social da Industria (SESI) faz parte da Confederacdo Nacional das
Industrias (CNI), sendo responsavel por iniciativas de apoio ao setor industrial brasileiro. O
SESI esta presente em todas as federacdes do pais e 0 SESI Ceard, assim como os demais,
trabalha com solucdes em educacdo e qualidade de vida para o trabalhador da industria. Além
disso, a instituicdo é classificada como paraestatal e pode ser considerada entidade privada,
que colabora com o Estado desempenhando atividades ndo lucrativas. Possui arrecadacdo
compulsoria das industrias, que € captada pelo Governo Federal e repassada ao SESI. Ou seja,
€ uma empresa privada, mas esta sujeita a leis e auditorias comuns a instituicdes publicas.

Segundo o site institucional, o SESI Ceara, com sede em Fortaleza, foi criado em

07 de julho de 1948 para atender as necessidades da comunidade industrial, desenvolvida na
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regido, atuando como provedor de solugdes por meio do desenvolvimento de programas e
projetos beneficiam a indUstria cearense.

O SESI Ceara tem por missao “Contribuir para o aumento da produtividade do
trabalhador e para o incremento da competitividade da industria do Estado do Ceara, por meio
de solugBes em educagao e qualidade de vida” e por visdo “Ser referéncia no Estado do Ceard
no fornecimento de solucdes integradas de educacédo e qualidade de vida para o trabalhador,
assegurando sua sustentabilidade com exceléncia de atuacdo reconhecida pela industria”.
(SESI CEARA)

Segundo o site institucional, O SESI Ceara atende todo o estado através de oito
unidades dispostas entre as cidades de Fortaleza, Maracanau, Horizonte, Sobral e Juazeiro do
Norte. Tais unidades oferecem aos trabalhadores das industrias servicos de formacdo
esportiva, atividades fisicas, especialidades médicas e odontoldgicas, exames e locacdo de
espacos, além de cultura industrial através do Museu da Industria.

Sendo uma empresa privada de grande porte, é do segmento de servigos e
atualmente possui cerca de 900 colaboradores, sendo 04 colaboradores voltados apenas a area

de recrutamento e selecao.

Conforme questionario aplicado, o SESI Ceara trabalha com recrutamento misto e
divulga suas vagas em Jornal, Radio, Universidades, Sites de empregos, Redes Sociais, Blogs,

Grupos de e-mail e em area especifica do site da empresa, o “Trabalhe conosco”.

Nas redes sociais, 0 SESI realiza divulgacbes de vagas em blog sociais, no
Facebook e no LinkedIn. No Facebook, a empresa recruta através de sua fan page e grupo de
vagas e no LinkedIn através do perfil de colaboradores da area de recrutamento e selecdo.
Atraveés do questiondrio, a area de R&S afirmou ainda que as fontes de recrutamento que mais
déo retorno sdo as redes sociais e o site da propria empresa no link “Trabalhe conosco”, para
cargos de nivel técnico e superior. Para cargos de nivel médio e fundamental, que é o caso de
cargos como Motorista, Copeiro e Auxiliar de Manutencao, as melhores fontes seriam o
Jornal e o SINE (Sistema Nacional de Emprego), 6rgdo do governo que trabalha com
parcerias junto a empresas que desejam divulgar vagas de emprego, fazendo a relagdo

trabalhador-empresa.

A area de R&S menciona ainda que ndo houve reducdo no custo de divulgacoes e

de selecdo por causa da utilizacdo das redes sociais, pois continuam divulgando em outros
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meios — ndo pela necessidade de maior divulgacdo, mas sim por atendimento a fiscaliza¢do da
empresa junto a 6rgdos publicos — e que também ndo utiliza essa nova ferramenta para

analisar seus candidatos, apenas para publicitar as vagas a serem preenchidas.

Quanto as vantagens de se recrutar pelas redes sociais, 0 R&S do SESI citou a
rapidez no compartilhamento das vagas entre os diversos publicos, de diversos segmentos e
regides do estado e a gratuidade do servico. Por outro lado, citou como desvantagem o modo
como as informagdes sdo postas, condizentes com o conteddo da internet, “tem que se
condensar alguns dados acerca da vaga, prejudicando a clareza e seguranca das informacdes”,
além da necessidade de retorno e acompanhamento do que podera ser questionado nas redes
sociais, onde se deve ter um cuidado especial em relacdo a tudo que é exposto, a fim de ndo

atrapalhar a imagem organizacional.

O setor de recursos humanos do SESI Ceara utiliza as seguintes etapas em seus
processos seletivos: analise curricular, prova geral ou especifica, simulacdo préatica, estudo de
caso, dindmicas de grupo, entrevistas e testes psicolégicos. Entretanto, nenhuma destas ocorre
através das redes sociais ou com auxilio das mesmas. Para acompanhamento dos processos
seletivos, os candidatos acessam o link do Trabalhe conosco, no site o SESI Ceard, e
visualizam o resultado de cada etapa seletiva, sendo uma forma que a empresa tem para tornar

cada vez mais transparente seus processos de selecéo junto aos candidatos.

Quanto ao retorno percebido pela empresa na utilizagdo das redes sociais para o
R&S, a area explica que ha um retorno bastante positivo, pois atende a necessidade da
empresa no quesito recrutamento, visto trabalharem com distintos cargos das areas de salde,
lazer e educacdo e, ao final do processo, se contratam candidatos recrutados pelas redes

sociais.

Diante disso, a area de recrutamento e selecdo do SESI Ceara afirma que o
recrutamento e selecdo com a contribuicdo das redes sociais s6 tem aprimorado a forma de se
divulgar com agilidade e bons resultados, proporcionando efetividade a ferramenta junto ao

setor.
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4.3 Case I1: Makro Engenharia

A Makro Engenharia é uma empresa privada e de grande porte que trabalha no
segmento de servicos, voltada a engenharia mecénica ou engenharia de movimento. Segundo
0 site institucional, a Makro Engenharia atua na movimentacdo de cargas, sendo uma das
maiores empresas de engenharia de movimento do pais, lider nas regides Norte e Nordeste e
com atuacdo em todo o territorio nacional. Os principais segmentos atendidos pelas solucGes
da empresa sdo: Mineracdo, Petroquimica, Energia (eOlica, hidrelétrica, termelétrica),
Siderurgia, Refinaria, Metalurgia, Cimenteira, Papel e Celulose, Cervejaria, Operacdes

Portuérias, Construcdo Civil e Montagens Industriais.

Iniciando suas atividades em 1980, a Makro Engenharia comprou seus primeiros
guindastes para iniciar obras de subestacGes em parceria com a Companhia Hidro Elétrica do
Sdo Francisco (CHESF), passando a em investir no ramo e sendo pioneira no Ceara. A partir
de grandes contratos, comecou a abrir filiais em toda regido Norte e Nordeste e desenvolver o
negdcio com exceléncia e comprometimento, atuando como referéncia no mercado
nordestino, obtendo certificaces ISO e prémios de destaque no ambito da engenharia.
(MAKRO ENGENHARIA).

A empresa tem por missdo “Propor e executar as melhores e mais seguras
solugdes técnicas em Engenharia de Movimento” e por visdo “Ser reconhecida na América
Latina com as melhores e mais seguras solucfes técnicas em Engenharia de Movimento”,
(MAKRO ENGENHARIA).

Localizada em Fortaleza, Ceard, possui filiais no Par4, Maranhdo, Rio Grande do
Norte, Recife, Amazonas e Sdo Paulo. Sdo cerca de 1100 colaboradores em todo pais, dos
quais 04 pessoas trabalnam com a é&rea de recrutamento e selecdo na matriz e

acompanhamento nas demais filiais.

De acordo com as informacdes retiradas do questionario de pesquisa, a Makro
trabalha com recrutamento misto, tendo como meios de divulgagdo de vagas o jornal,
universidades, escolas técnicas, redes sociais, sites de empregos, grupos de e-mail e empresas
de consultorias de RH. A escolha do meio de recrutamento vai depender do cargo a contratar,

se é de facil ou dificil atracdo, sendo o de maior dificuldade o cargo de Engenheiro, quando é
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necessaria uma divulgacdo mais rebuscada e, algumas vezes, com apoio de consultorias de

recrutamento e selecéo.

Segundo a area de R&S da empresa, as redes sociais sdo 0os melhores meios de
recrutamento, pois proporcionam um maior retorno em relacdo a quantidade de pessoas que
visualizam as vagas, propagando a informacao do perfil de profissional que a empresa busca.
Entretanto, dependendo da vaga, outros meios sdo mais efetivos, como é o caso da area mais

operacional que tem maior retorno através de veiculagdo em jornal.

Nas redes sociais, a Makro realiza recrutamento atraves do Facebook e LinkedIn.
No Facebook, a publicacdo de vagas de emprego se da na fan page da empresa e em grupo de
vagas. Quanto ao LinkedlIn, a divulgagdo ocorre também na pagina da propria empresa e no
perfil de funcionarios da &rea de R&S.

Quando questionada sobre as vantagens e desvantagens de se trabalhar com as
redes sociais, a area de R&S da organizacdo acredita que muitas sdo as vantagens de
propagacdo das vagas em aberto, de forma que grande parte dos profissionais, tanto os que
estdo a procura de trabalho como os que ja estdo trabalhando possam ter conhecimento do
perfil desejado pelas empresas. Por outro lado, como o publico que tem acesso as redes
sociais é bem “misto”, algumas vezes, acaba-se recebendo curriculos que ndo estdo dentro do
perfil da vaga divulgada, o que gera um trabalho muito maior na triagem dos perfis que mais
se aproximam do esperado. De acordo com a area, “as pessoas enviam curriculos buscando

qualquer oportunidade, mesmo nao estando dentro dos requisitos pré-definidos”.

Em relacdo aos custos com recrutamento e selecdo, estes foram reduzidos com o
surgimento das redes sociais, pois a empresa passou a intensificar a divulgacéo pelo Facebook
e LinkedIn, de formar gratuita, reduzindo custos com anincios em jornais que se destinam

apenas para cargos mais operacionais.

Os processos seletivos da Makro Engenharia utilizam etapas como Analise de
curriculos, Provas gerais ou especificas, Simulacao préatica, Dinamicas de grupo, Entrevistas e
Testes psicologicos. Etapas estas que variam conforme o cargo a ser selecionado. O R&S da
empresa afirma ainda que em nenhumas dessas etapas o selecionador busca as redes sociais
para analisar seus candidatos e que também ndo ha um sistema online de acompanhamento da

selecdo junto aos candidatos, pois 0s retornos sdo apenas por e-mail ou telefone.
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Em sintese, o setor de recrutamento e sele¢do avalia a utilizacdo das redes sociais
como de grande apoio ao recrutamento de vagas, destacando que o LinkedIn é uma
ferramenta para boas referéncias profissionais, proporcionando uma melhor relagdo entre
empresa e candidato. Neste ambiente, a empresa conhece um pouco da vida profissional e
qualificacdo do candidato, pois ele pode dar contribuicdes em grupos de temas especificos,
demonstrando cada vez mais seu conhecimento técnico e opinido acerca de comportamentos e

“visdo de mundo”.

4.4 Case Il1: Take a Nap

Empresa de médio porte, a Take a Nap trabalha no segmento de confec¢do e
comércio de roupas para dormir. Ndo possui site institucional, mas sim uma pagina no
Facebook com informacdes sobre os produtos e a marca de modo geral. De acordo com a Fan
page, a Take a Nap € uma referéncia em estilo, criatividade e conforto no segmento de roupas
de dormir, com modelos personalizados para os publicos masculino e feminino de todas as
idades. A marca conta ainda com redes, roupas de cama e artigos artesanais. Possui duas lojas
em Fortaleza e tem cerca de 90 colaboradores. A partir da fan page é possivel se direcionar ao
site para realizar a compra online dos produtos, tendo a maior promogdo da marca pelo
Facebook e Instagram.

A Take a Nap surgiu em setembro de 1985, inicialmente com a ideia de pinturas
em tecido e, posteriormente, passando a confeccionar e pintar roupas de dormir
personalizadas. Assim, como muita criatividade, focado na qualidade e personalizagéo junto
aos clientes, conseguem ganhar destaque no mercado.

Segundo as informacBGes do questionadrio de pesquisa, na empresa ndo ha os
subsistemas bem definidos, logo no setor de RH faz-se de tudo um pouco desde o
recrutamento de vagas em aberto a organizacdo de alguma capacitacdo que possa surgir,
contando com 0 apoio de trés pessoas no setor.

Assim, quando surge uma vaga em aberto, o setor de RH utiliza o recrutamento
misto, realizando a divulgacdo de vagas em redes sociais, sites de empregos e grupos de e-
mail. De acordo com o setor, todos esses meios de divulgagdo citados sdo gratuitos e de
rapida propagacdo. Entretanto, enfatizam que dependendo do cargo é necessario buscar outros

métodos, como indicacdo de curriculos, pois caso contrario o retorno fica abaixo do esperado.
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Atraveés das redes sociais, a Take a Nap utiliza o Facebook e o LinkedIn para o
recrutamento das vagas em aberto. No Facebook divulgam as vagas em grupos de vagas e
perfil de empresas de RH, que sdo parceiras nessas divulgagdes. Por outro lado, ndo divulgam
na fan page da empresa, isso porque o grande destaque da marca ocorre por 14, onde ha um
forte marketing dos produtos e promocgOes das lojas Take a Nap. Para recrutamento pelo
LinkedIn, a empresa trabalha com divulgacdo através do perfil de funcionérios da area de
R&S.

Para a empresa houve sim reducdo nos custos do processo seletivo a partir da
utilizacdo das redes sociais, quando passaram a recrutar e selecionar por la. A Take a Nap,
além de recrutar pelas redes sociais, faz uma anélise dos candidatos conforme perfil dos
mesmos no Facebook e LinkedIn, observando se os valores da empresa sdo condizentes com
os do futuro colaborador. Essa analise complementa e influencia o resultado do processo

seletivo.

O processo seletivo da empresa tem as seguintes etapas: analise de curriculos,
estudo de caso, simulagdo préatica e entrevista. A escolha das etapas é estabelecida de acordo
com a vaga a ser preenchida, mas finaliza sempre com uma entrevista que é a etapa primordial

da selecdo.

A respeito das vantagens e desvantagens da utilizacdo das redes, o setor de RH
cita como principal vantagem a oportunidade de dar conhecimento da vaga para um leque
muito grande de pessoas, o que facilita o recebimento de muitos curriculos e
consequentemente, tem-se mais opcBes de escolha entre os candidatos. Em contrapartida,
como ¢ um “espago publico”, acaba-se tendo também um indice consideravel de falta nos
processos seletivos, entrevistas sdo marcadas e muitas pessoas faltam, deixando a entender
como se elas ndo estivessem tdo determinadas assim ao trabalho e acabam enviando os

curriculos sem um proposito.

De forma geral, o RH da empresa vé a utilizacdo das redes sociais como um
retorno positivo, visto proporcionar divulgacdo ampla e gratuita, além de um conhecimento
maior sobre o perfil dos candidatos que participam de cada selecdo, o que influéncia no
resultado final. Além disso, os profissionais contratados pela Take a Nap sdo, em sua maioria,
recrutados pelas redes sociais, meios mais rapidos de se trabalhar o recrutamento e a selecéo

de pessoal.
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4.5 Case IV: Infomarket

A Infomarket é uma empresa de pequeno porte do ramo de servicos, voltada a
consultorias de marketing de varejo. Segundo o site institucional, oferece ferramentas de
pesquisa que ajudam os clientes na analise dos indicadores de vendas e distribuicdo no
pequeno, médio e grande varejo, sendo especialistas em coletar dados dos mais diversos
produtos dentro do ponto de venda e em desenvolver analises para ajudar os clientes na busca

de melhores meios para crescerem suas vendas e melhorar sua distribuicao.

A empresa iniciou suas atividades a partir da vasta experiéncia de Fernando
Fernandes, que iniciou seu negdcio em agosto de 2012, na area de marketing de varejo. Com
o0 crescimento da empresa, a Infomarket passou a agregar mais uma sdcia com conhecimentos
e experiéncias que se completavam, tornando a empresa cada vez mais forte. Localizada em

Fortaleza, conta com 15 colaboradores e esta em pleno desenvolvimento.

A organizagdo tem por missdo “Trabalhar junto aos nossos clientes para ajuda-los
a escolher as informagdes e andlises corretas, facilitando assim a tomada de decisdes” e por
visdo “Estar entre os principais players do mercado e ser referéncia de exceléncia em pesquisa
e coleta de dados para o mercado de varejo”. (INFOMARKET PESQUISA).

Conforme respondido no questionario de pesquisa, a empresa ndo possui um setor
de recursos humanos bem definido, quando ha necessidade de contratacdo de pessoal, 0s
socios realizam uma pequena selecdo, com o apoio de outra pessoa com atividades mais
operacionais. O recrutamento é sempre externo e utilizam meios como: cartazes, sites de
empregos, redes sociais e indicag¢des de curriculos, sendo os resultados mais efetivos os sites
de empregos e as redes sociais.

Em relacdo as redes sociais, a empresa afirma que trabalha apenas com divulgacéo
pelo Facebook, através de sua fan page e de grupos de vagas, nao precisando de recrutamento
em outras redes sociais. Segundo a socia, Katrine Rodrigues, que respondeu a pesquisa, 0
Facebook j& possui um grande nimero de pessoas que visualizam as vagas em aberto e
sempre é possivel encontrar um perfil que se encaixe ao que procuram. Reafirma ainda que
essa é a grande vantagem de se divulgar nas redes sociais, a velocidade de retorno, pois
recebem diversos curriculos em poucos dias. Contudo, a desvantagem aparente é a falta de

filtros, isso porque as pessoas enviam curriculos que néo estdo no perfil desejado, o que tras
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também um trabalho gigantesco para analisar um a um até se escolher 0os que mais se

aproximam do esperado.

Quanto ao processo seletivo, a Infomarket trabalha com andlise de curriculos,
prova geral ou especifica, simulacdo pratica e entrevistas para todas as vagas em aberto.
Durante o processo seletivo, a empresa s6 busca referéncias dos candidatos quando
necessario, “apenas quando as informacdes estdo confusas, o candidato diz algo que ndo esta

de acordo com o que se observa nas etapas de selegdo”, afirma a sécia da empresa.

A selecdo ndo possui um ambiente online de acompanhamento para os candidatos
e a empresa ndo teve reducdo nos custos com recrutamento e sele¢do de pessoal, até mesmo
porque sendo recente e de pequeno porte, eles nunca fizeram divulgacdo em jornais e 0

trabalho com cartazes ainda é esporadico.

Em resumo, a Infomarket acredita ter um retorno muito positivo, vendo as redes
sociais como uma ferramenta essencial ao recrutamento e selecdo de pequenas empresas,
através do Facebook ja realizaram algumas contratagdes de forma agil, gratuita e com o perfil

desejado.

Assim, a fim de se observar objetivamente a comparagao entre 0s casos, 0 quadro

01 ilustra os principais aspectos dos resultados de cada pesquisa.

Quadro 01 — Quadro comparativo dos resultados da pesquisa.

BUSCA
CANDIDATOS
CASES POSSUI R&S UTILIZA UTILIZA gggg&o SEFERENC'A RETORNG | RECRUTADOS
ESTRUTURADO |FACEBOOK | LINKEDIN NAS REDES SAO
DE CUSTO | CANDIDATOS SN A0S
NAS REDES
SESI SIM SIM SIM NAO NAO POSITIVO SIM
MAKRO x
ENGENHARIA SIM SIM SIM SIM NAO POSITIVO SIM
TAKE A NAP NAO SIM SIM SIM SIM POSITIVO SIM
INFOMARKET NAO SIM NAO SIM SIM POSITIVO SIM

Fonte: Dados da pesquisa coletados pela autora.

Desse modo, as empresas apresentadas sdo o lado pratico do que se observa na

teoria, indicando ag¢Oes empresariais que se moldam ao mercado de trabalho e proporcionam
uma melhor comunicacao entre a comunidade de profissionais e a necessidade organizacional

por estes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo como tema as redes sociais como ferramenta para o recrutamento e selecdo
das organizacgdes, o presente trabalho buscou compreender os beneficios que as redes sociais
podem proporcionar a area de recrutamento e selecdo das empresas, a partir dos objetivos
estabelecidos: identificar as redes sociais mais utilizadas na procura de candidatos para vagas
de emprego e descrever vantagens e desvantagens do recrutamento e selecdo através destas
redes.

A fim de se comparar o estudado na teoria e observado na prética, utilizou-se de
estudos de caso, cases, de empresas de diferentes tamanhos e éareas de atuacdo e que
trabalnam com redes sociais na busca por profissionais. As empresas pesquisadas foram

Servico Social da Industria (SESI), Makro Engenharia, Take a Nap e Infomarket.

Observou-se que nas duas primeiras empresas, empresas de grande porte, as redes
sociais sdo utilizadas apenas para recrutamento de vagas em aberto. Elas possuem uma
estrutura da area de recursos humanos parecida, com um processo seletivo mais criterioso e
ndo utilizam as redes para analise do perfil de seus candidatos, em compensacdo trabalham
com testes psicoldgicos e dindmicas de grupo. Observa-se que isso se deve por realizarem
processos seletivos com maior constancia e para uma maior variedade de cargos, necessitando

de métodos de avaliagdo mais aprofundados.

A Take a Nap e a Infomarket utilizam as redes sociais para recrutamento e
selecdo, sendo uma atividade mais caracteristica da Take a Nap, por possuir um setor de RH
que realiza todas as atividades relacionadas ao quadro de pessoal da empresa. A Infomarket,
por ser de pequeno porte e ter poucos colaboradores, se dedica a atividades-fim deixando
atividades-meio em segundo plano, ou seja, a selecdo de pessoal ndo é constante e ndo é
realizada por um profissional especifico da area, com pouco tempo voltado ao estudo do perfil
atraveés do Facebook, como citado no questionario. Ou seja, falta tempo aos sdcios e com isso

alguns séo selecionados com essa analise e outros nao.

Sobre o0s recrutamentos nas redes sociais, as empresas estudadas utilizam
Facebook, LinkedIn e Blogs Sociais, sendo o Facebook a rede utilizada por todos os cases
apresentados. Isso se da pela facilidade de navegacdo, jA& que € uma ferramenta
autoexplicativa e de grande alcance, possibilitando o compartilhamento da informacdo por
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varios usuérios em questdo de minutos, além de permitir que um amigo marque o nome de
outro a quem possa interessar a vaga em questdo, tudo de forma répida e gratuita. Essas
divulgacGes sdo, em sua maioria, divulgadas nas fan pages que além de trabalhar o marketing
digital das organizacdes ganha um papel essencial junto ao recrutamento de vagas de

emprego.

Quanto as vantagens e desvantagens, as empresas pesquisadas apontam aspectos
semelhantes, com vantagens acerca da rapidez na propagacgédo da informacdo e gratuidade do
servico de recrutamento e as desvantagens de informag6es cada vez mais resumidas, evitando
a possibilidade de filtrar os perfis conforme desejado pelas empresas. Acrescenta-se a isso, a
aparente falta de foco dos candidatos, que enviam seus curriculos para todas as vagas que

surgem sem necessariamente terem interesse no trabalho ofertado.

De modo geral, todas as empresas analisadas veem as redes sociais como
ferramentas de retorno efetivo, proporcionando beneficios de grande relevancia ao

recrutamento e selecéo.

Contudo, observou-se que apesar de ser um assunto académico pouco estudado, a
relacdo das redes sociais e a area de R&S ja € uma atividade consolidada entre os
recrutadores. Assim, empresas que iniciaram recentemente essa atividade de recrutamento,
como a Infomarket, ndo tém reducgdo nos custos do processo seletivo, 0 que negaria a hipétese
inicial a respeito dos custos com divulgacdo de vagas. Entretanto, ressalta-se que as demais
empresas perceberam a reducdo em seus custos, de modo que, mesmo precisando da
divulgacdo em jornais para alguns cargos mais operacionais, ndo deixam de utilizar as redes
sociais com grande énfase, visto proporcionarem grande retorno através de bons curriculos e

reduzirem os custos com divulgacdes em outros meios, confirmando a hipétese inicial.

A partir dessa analise, conclui-se que ha visdes distintas entre empresas mais
recentes e empresas consolidadas no mercado acerca das divulgacGes nas redes sociais, sendo
um interessante tema para as proximas pesquisas, pois novos conhecimentos podem ser

gerados e inovacgdes para o recrutamento e selecdo podem ser agregadas.

Em resumo, através dos dados obtidos e analisados, pdde-se perceber que as redes
sociais ja sdo ferramentas essenciais ao recrutamento e selecdo de pessoas nas mais diversas

organizagOes. Além disso, as redes podem ser cada vez mais promissoras, caso se adequem as
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necessidades da area, desenvolvendo recursos que permitam o aprimoramento da ferramenta e

conquistem cada vez mais os selecionadores, através dos resultados desejados.
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APENDICE

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA - UFC

TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO - TCC

CURSO DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

TEMA: REDES SOCIAIS COMO FERRAMENTAS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Questionario
O presente questionario tem por objetivo a realiza¢do do Estudo de campo da monografia do

curso de Administragdo de Empresas, da aluna Stefanne Melo, com o tema voltado a area de
Recrutamento e Selecdo das organizacgoes.

1. A empresa possui um setor de Recrutamento e Selecdo? Quantas pessoas trabalham com
essas atividades?

2. Qual tipo de recrutamento é realizado:
() Externo () Interno () Misto

3. Caso utilizem o recrutamento externo ou misto, em qual(is) meio(s) de divulgacéo as vagas
podem ser encontradas?

() Jornal () Rédio () Cartazes () Reuvistas

() Universidades () Sindicatos () Conselhos () Sites de Empregos
() Escolas Técnicas ( ) Redes Sociais ( ) Blogs () Grupos de e-mail
() Portaria da Empresa () “Trabalhe Conosco”

() Consultorias de RH () Outros.

4. Existe alguma forma de recrutamento mais eficaz que outras? Ou de melhor resultado para
determinados cargos?

5. Quanto as redes sociais, quais as mais utilizadas pela empresa para a divulgacdo de vagas?

() Blog sociais () Flickr () SlideShare () Myspace
() Ask.fm () Instagram () Twitter () YouTube
() Google Plus () Facebook () LinkedIn () Qutros

() Nao se utiliza.

6. O Facebook é uma das redes sociais mais utilizadas pelas organiza¢cdes na atualidade. A
empresa costuma publicar vagas de emprego no Facebook atraveés de:

( ) Fan Page () Grupos de vagas () Perfil de Empresas de RH

() Outros () Néo divulgamos no Facebook.
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7. No Linkedin também sdo divulgadas vagas de emprego e indicacdes profissionais
conforme perfis dos usuérios. Esta rede social também apresenta algumas formas distintas de
divulgacdo de vagas de emprego. Sua empresa divulga no LinkedIn através de:

() Péagina prépria da empresa () Perfil de funcionérios da &rea de R&S
() Grupos de empregos () Perfil de Empresas de RH
() Perfil de Influenciadores () Outros

() Néo divulgamos no LinkedIn

8. Para a empresa, quais as vantagens e desvantagens de divulgacéo nas redes sociais?

9. Em relacdo ao custo com divulgacdes e selecdo, de forma geral, houve uma reducdo no
custo do processo seletivo?

() Naéo

() Sim. Como se deu essa reducéo?

10. Quanto a sele¢do, quais as etapas de avaliacdo utilizadas pela empresa na selecdo de seus
candidatos?

() Analise de Curriculos () Prova Geral ou Especifica ( ) Simulagdo Pratica

() Estudo de Caso () Dindmicas de Grupo () Entrevista

() Testes Psicologicos () Outras

11. Durante a selecdo, vocés trabalham com algum sistema online de acompanhamento junto
aos candidatos?

() Espaco online no “Trabalhe Conosco” () Provas online

() Testes psicolégicos online () Outros
() N&o utilizamos sistemas de acompanhamento online.

12. Para anélise dos candidatos, o selecionador busca referéncias em redes sociais?

13. Na visdo do setor, de forma geral, qual o retorno das redes sociais para a area de
Recrutamento e Selecdo? Os candidatos recrutados por 14, chegam a ser contratados?




