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RESUMO

A presente pesquisa teve por objetivo analisar a percepcdo dos académicos do curso de
administracdo da UFFS Campus Cerro Largo quanto a utilizacdo das informagdes postadas
nas redes sociais virtuais ndo profissionais em processos e recrutamento. Para isso, foram
estabelecidos trés objetivos especificos, identificar o comportamento dos académicos em
relacdo ao uso das redes sociais Facebook, Twitter e Instagram e a intengdo de usa-los como
meios para ingressar no mercado de trabalho, verificar a utilizacdo das redes sociais virtuais
como forma de busca por processos de recrutamento virtual, identificar a percepcdo dos
académicos sobre as vantagens e desvantagens da utilizacdo de informacdes das redes sociais
virtuais ndo profissionais em processos de recrutamento. Desta maneira para a coleta de dados
utilizou-se uma adaptagdo do modelo utilizado por Cardeal (2012) em seu estudo, onde o
mesmo foi adequado a pesquisa para que pudesse alcancar os objetivos. A coleta de dados
deu-se de forma manual e a tabulacdo realizada em planilha eletronica. Como resultados a
pesquisa revela que apesar da internet ser vista como o principal meio de comunicagdo
utilizado (80,85%) a maioria afirma ndo utilizar este para a busca por possiveis processos de
recrutamento (80,65%). Com isso concluiu-se que como principal resultado segundo as
informacdes coletadas tem-se que em sua maioria 0s académicos preocupam-se em manter
um bom perfil, onde os possiveis processos de recrutamento influenciam nas postagens,
mantendo-as adequadas, para que estas venham a condizer com a realidade, estando
adequadas a formar o perfil do académico como candidato ao possivel processo, pois 0s
mesmos possuem o conhecimento de que as informagdes poder ser utilizadas sem nenhum
aviso prévio.

Palavras-chave: Recrutamento. Redes Sociais Virtuais. Facebook. Twitter. Instagram.



ABSTRACT

The following research aimed to analyze the academics’ perception of the Administration
Course from UFFS Cerro Largo campus regarding to the usage of posted information on non-
professional virtual social networks for processes and enrollment. Thereunto, three main goals
were established: Identify academics behavior concerning the usage of Facebook, Twitter and
Instagram virtual social networks and the intention of use them as a manner to join the job
market. Verify the usage of virtual social networks as a search tool for virtual recruitment
processes and identify the academics’ perception on the advantages and disadvantages of the
usage of non-professional virtual social networks’ information for processes and recruitment.
Therefore, as data collect, an adapted model used by Cardeal (2012) was utilize in this study
to reach the main goal. The data collection was develop on a manual manner and the
tabulation was carry out in spreadsheets. As results, the research reveals that although the
internet is pointed as the main communication channel utilized (80,85%) the majority affirms
the not usage of this mean for searching recruitment processes (80,65%). That so, it is
concluded that as main result, according to the data collected, the majority of academics
worry on maintaining a good profile, where possible recruitment processes induce posts,
remaining them agreeable to the reality and suitable to build for the academic a profile as a
possible candidate in a processes, since they are aware that those information may be utilized
without previous warning.

Keywords: Recruitment. Virtual Social Networks. Facebook. Twitter. Instagram.
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1 INTRODUCAO

Recrutar pessoas pode ser classificado como o método para se atrair candidatos a
vagas, alem de ser uma atividade que busca ligar os cargos em aberto com aqueles que
buscam uma colocacdo no mercado de trabalho (CORADINI; MURINI, 2009). Somado a isso
Mitter; Orlandini (2005) classificam recrutamento online, ou recrutamento através da Internet
como sendo util e dindmico nas aplicacbes das tecnologias de informacdo na gestdo de
pessoas.

Com isso, para que se possa extrair o maximo de beneficios na atividade profissional,
é cada vez mais essencial compreender o potencial dos recursos disponiveis, e assim geri-los
da melhor forma possivel. No decorrer dos anos uma das ferramentas mais poderosas para
auxiliar na manutencdo de contatos e troca de informacdes sdo as ferramentas tecnoldgicas,
tais como os sites e redes sociais, pois podem auxiliar a atividade profissional dos
recrutadores que buscam os melhores talentos para suas organizagdes (MARTINS, 2014).

Silva Junior et al. (2013) observa que o uso da internet vem crescendo no Brasil e no
mundo, sendo as redes sociais uma das atividades mais utilizadas. Assim, para Mata (2012) as
redes sociais podem ser classificadas como uma modalidade de sites criados para criar um
vinculo de amizade virtual e remoto, sendo que este sofre constante transformacéo dentro da
internet, se adequando a realidade e a necessidade de novidades, reinventando-se a todo
tempo, tendo por objetivo disseminar ideias em um contexto mundial, através do
compartilhamento de dados, informacGes, textos, arquivos, imagens de fotos e videos entre
outros.

Desta forma, Queiroz (2014) afirma que o conteldo das redes sociais virtuais e as
informacBes postadas apresentam muito sobre o perfil do candidato, sua personalidade,
postura profissional, competéncias e aspectos comportamentais, e estas informacgdes quando
aliadas as experiéncias profissionais podem ser fatores positivos em processos de
recrutamento. Sendo assim, 0 autor cita como 0s pontos mais pesquisados os dados pessoais,
as experiéncias profissionais, as atividades descritas pelos candidatos como conversacdes e
fotos, sendo que estes elementos irdo definir o perfil do candidato e/ou trazer informages que
ndo foram citadas em um curriculo, mas que séo vistas como complementares.

A utilizagdo das redes sociais no processo de recrutamento é vista como uma forma
adicional ao processo padrao utilizado pelas empresas para agregar pessoas, pois esta busca

incrementar com informag@es relevantes sobre o candidato, buscando também o alocar na
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melhor &rea para seu perfil, tornando uma questdo de tempo a disseminacdo deste meétodo
(PARENZA et al. 2012).

Pode-se afirmar assim que as redes sociais acabam por influenciar a vida das pessoas,
desta forma durante esta pesquisa foi considerado o uso de algumas das redes sociais ndo
profissionais que podem ser utilizadas para pesquisas durante o processo de recrutamento
pelas empresas sendo estas o Facebook, o Twitter e o Instaram.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

De forma geral, a internet tornou-se, cada vez mais, uma ferramenta para a expressao
de diferentes opinides, ideias, conceitos, por parte dos seus inimeros usuarios. Desta forma, a
evolucdo tecnoldgica acaba por englobar ndo apenas usuérios de carater individual, como
também, instituicbes, que se utilizam das ferramentas ofertadas no ambiente virtual, para a
realizacdo de diferentes atividades relacionadas com o cotidiano dessas organizacGes. Desse
modo, Parenza et al. (2012) afirma que no decorrer dos anos, determinadas atividades
organizacionais, por diferentes motivos, podendo assim relacionar-se, com a facilidade e
agilidade que representam, despontaram no campo da internet, como por exemplo, 0 processo
de avaliacdo e recrutamento de pessoal. O autor ainda complementa que torna-se cada vez
mais frequente, o uso das redes sociais como instrumento destinado & avaliagdo dos
candidatos, por parte das empresas, e assim, alguns destes, acabam prejudicados devido a
presenca de contetidos considerados negativos, segundo os critérios estabelecidos pela
concepcao da propria empresa, adicionados ao seu perfil.

Nesse contexto, para compreender se 0s académicos costumam cuidar os contetdos
postados em suas redes sociais com a finalidade de manter uma boa imagem pessoal a
presente pesquisa procurou responder a seguinte questdo: Qual a percepcao dos académicos
do curso de Bacharelado em Administracdo da Universidade Federal da fronteira sul -UFFS
campus Cerro Largo em relacdo ao uso das redes sociais ndo profissionais no processo de

recrutamento?

1.2 OBJETIVOS

Nesta secdo serdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos propostos

pelo estudo.
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1.2.1 Objetivo geral

Analisar a percepcdo dos académicos do curso de Bacharelado em Administracdo da
Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS campus Cerro Largo, em relacdo ao uso das

redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de recrutamento.

1.2.2 Objetivos especificos

a) ldentificar o comportamento dos académicos em relagcdo ao uso das redes sociais
Facebook, Twitter e Instaram e a intencdo de usa-los como meios para ingressar no mercado
de trabalho.

b) Verificar a utilizacdo das redes sociais virtuais como forma de busca por processos
de recrutamento virtual.

c) ldentificar a percepgdo dos académicos sobre as vantagens e desvantagens da
utilizacdo de informacdes das redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de

recrutamento.

1.3 JUSTIFICATIVA

Pode-se afirmar que cada vez mais a tecnologia esta inserida no cotidiano das pessoas,
direta ou indiretamente, afetando suas escolhas e até mesmo sua imagem pessoal e
profissional, sendo assim, um fator considerdvel para justificar este trabalho, pois este
fendmeno ocorre de maneira intensa no uso das redes sociais virtuais, pois nestes locais 0s
usuarios tém a chance de mostrar suas caracteristicas psicologicas, valores, interesses,
preconceitos, ambicOes entre outras particularidades da sua personalidade, tornando o usuério
um possivel candidato de processos de recrutamento (ALMERI et al., 2013), seguindo essa
linha e voltado aos académicos, a pesquisa buscou visualizar 0 quanto uma possivel analise
para fins de recrutamento ird interferir nos conteidos postados, onde os resultados obtidos
irdo auxiliar futuras pesquisas.

Seguindo este contexto, o presente estudo tornou-se Util pois buscou a coleta de
informacdes relevantes para as pessoas que buscam manter uma boa apresentacdo em suas
redes sociais ndo profissionais, com o intuito de apresentar um bom perfil, transmitindo sua
imagem de forma positiva e satisfatoria para as empresas que fazem esta busca como uma

forma de recrutamento.
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Diante do apresentado, tornou-se relevante a realizacdo deste trabalho para que se
possa visualizar o comportamento dos académicos de bacharelado em Administragcdo no que
diz respeito ao uso da das redes sociais virtuais ndo profissionais para o processo de
recrutamento, além da influéncia que este processo tem sobre a escolha do que sera postado,
visto que cada vez mais essas redes sociais buscam auxiliar a relagdo entre as pessoas e as
empresas que realizam o recrutamento, e assim, além da visualizagdo dos curriculos
disponiveis, estas também buscam identificar a veracidade de acordo com as informacdes
postadas (GOMES, 2012).

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Quanto a estrutura do presente trabalho esta dividida em cinco capitulos. No primeiro
capitulo esta descrita a introducéo sobre o tema do projeto, bem como, a descri¢do do temae a
definicdo do problema da pesquisa, do objetivo geral e objetivos especificos e a justificativa
para a realizacdo da pesquisa.

No segundo capitulo, foi realizada e revisdo da literatura e essa estd subdividida em
cinco secBes: a primeira apresenta o conceito de Gestdo de Pessoas, a segunda apresenta o
processo de Recrutamento, a terceira secdo diz respeito ao recrutamento virtual, a quarta
apresenta o conceito de redes sociais virtuais, e um breve conceito das que serdo utilizadas
nesta pesquisa, e por fim, a influéncia das redes sociais virtuais no processo de Recrutamento.

No terceiro capitulo, sdo descritos os procedimentos metodologicos que serdo
utilizados para a realizacdo da pesquisa, na sequéncia apresentam-se 0 cronograma de
pesquisa.

No quarto capitulo sdo descritos os principais resultados encontrados, atendendo aos
objetivos especificos da pesquisa. Por fim, o quinto capitulo refere-se as considerac@es finais,
sendo que neste esta contido os pontos fortes da pesquisa, suas limitagcdes e sugestdes para

novos estudos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo abordadas as tematicas mais relevantes para o entendimento do
assunto abordado, sendo eles a Gestdo de Pessoas, 0 Recrutamento, o Recrutamento Virtual,
as Redes Sociais Virtuais e a influéncia das Redes Sociais Virtuais no processo de

Recrutamento.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Gil (2012); Real et al (2012) conceituam Gestdo de Pessoas como sendo uma funcao
gerencial que busca a cooperacao das pessoas que atuam nas organizac6es para assim alcancar
0S Objetivos tanto organizacionais quanto individuais, contudo, as pessoas precisam
permanecer em constante adaptacdo as mudangas que ocorrem no mundo e nos ambientes,
tornando-se aptas as exigéncias do mercado.

A Gestdo de pessoas, realizada em organizagdes sustentadas em mercados cada vez
mais competitivos, busca cada vez mais extrair o melhor de suas pessoas, tendo por objetivo,
a possibilidade de oferecer melhores condi¢des de desenvolvimento de tais individuos,
visando o aperfeicoamento de seus desempenhos relacionados as atividades das empresas e
por consequéncia, levando-as a resultados considerados satisfatdrios. Inserir os melhores
profissionais nestas organizacfes € uma atividade importante, em mercados que vivenciam a
adocdo das tecnologias, como na atualidade, recrutar e selecionar pessoas passou a ter muitas
facilidades, mas também, diferentes inquietacoes e desafios (GASPAR, 2016).

Cardeal (2012) divide a gestdo de pessoas em quatro modelos, dividindo-o em
conjuntos de parametros, através dos quais podem basear-se a ciéncia administrativa, e esta
ird oferecer suporte ndo sé na compreensdo da realidade, mas também, para que se construam
diretrizes e instrumentos que possam assegurar uma gestdo coerente e consistente ao foco
institucional. O primeiro modelo trata-se do Modelo de Gestdo como Departamento Pessoal,
gue trata do novo panorama onde as empresas passam a lidar com um nimero maior de
recursos tentando minimizar desperdicios sem deixar de atender as demandas crescentes de
consumo da sociedade, a fim de maximizar os lucros nas operagles, o pesquisador
considerado como precursor deste estudo foi Frederick Winslow Taylor (1856-1915). O
segundo trata-se do Modelo de Gestdo com base no gerenciamento do comportamento
humano, que agrega novas tematicas aos estudos gerais, pois percebeu que 0 recurso

financeiro nao isoladamente ndo era suficiente para manter o bom andamento das
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organizagfes, 0 que acarretou na consideracdo aos aspectos relacionados a fatores
psicoldgicos e sociais, pois estes mantinham influéncias sobre a produtividade da mé&o de
obra, o pilar desta pesquisa esta nos estudos de Elton George Mayo (1890-1949). O terceiro
Modelo trata-se do estratégico de gestdo de pessoas, teve seu inicio nos estudos de Ludwing
Von Bertalanffy, que trata da Teoria Gera dos Sistemas e sua inser¢do aos mecanismos
gerenciais, esta teoria afirma que as organizacOes deveriam ser enxergadas como sistemas
compostos de partes que irdo interagir entre si, afim de atingir objetivos organizacionais. O
quarto e ultimo modelo, diz respeito ao modelo de gestdo de pessoas como vantagens
competitivas, onde a organizacdo passa a ser vista como uma parceira estratégica, onde 0s
individuos deveriam ser considerados como recursos capazes de deixar as atividades
dindmicas, garantindo que estes sejam sustentaveis e competitivos, este modelo baseia-se na
Teoria da Vantagem Competitiva de Michael Porter.

A gestdo de pessoas abrange varias atividades, sendo essas caracterizadas como
subsistemas da administracdo operacional de recursos humanos, sdo essas o0 recrutamento de
pessoal, a descricdo de cargos, o treinamento e desenvolvimento, a avaliacdo de desempenho,
entre outros (GIL,2012).

2.2 RECRUTAMENTO

E importante atrair grupos de pessoas qualificadas e motivadas para dentro das
organizagdes assim Milkovich; Boudreau (2012) classificam recrutamento como “0 processo
de identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre o0s quais serdo escolhidos alguns
para posteriormente serem contratados para o emprego”.

Para Michel (2007) o processo de recrutamento pode influenciar diretamente o0s
resultados na gestdo de pessoas, pois 0 processo de recrutamento, ao buscar inserir novas
pessoas, cria mudancgas no cotidiano das organizacdes. Para que se possa gerir as pessoas de
forma eficiente, é de suma importancia inserir pessoas adequadas a elas, encontra-se ai a
principal importancia do processo de recrutamento.

Rocha-Pinto et al (2007) classifica recrutamento como identificar, atrair e capitar
grupos de candidatos, dentre os quais sera escolhido o que apresentar melhor conhecimento,
habilidade e atitudes adequadas para a fungéo a ser desempenhada, mas néo trata-se apenas
das qualificacOes, é também, um canal de informagdes e de construgdo da imagem

organizacional, momento pelo qual os candidatos buscam informagdes sobre a organizacéao e
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vice-versa. Outro ponto de vista € o de Gil (2012) que apresenta pontos que devem ser

levados em considerag@o no processo de recrutamento:

Com base na descricdo da funcdo, o selecionador define o perfil do individuo
adequado para preenche-la. A partir dai, cabe-lhe determinar onde poderdo ser
encontrados os candidatos mais adequados. Passa-se, entdo, ao recrutamento, que
consiste num processo que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo. (GIL, 2012, p.93)

O recrutamento também pode ser pensado como um momento de troca, onde o
candidato mostra suas competéncias e a organizacdo seus principais atrativos, procurando
assim atrair os candidatos mais adequados e potencialmente qualificados para suas
necessidades, cabe ressaltar que nem sempre 0 mais capacitado é realmente o mais adequado
para a posicdo, pois este pode sentir-se desmotivado por considerar que estd desperdicando
seu conhecimento e acabar por produzir pouco e contagiar os demais (ROCHA-PINTO et al,
2007).

Para que o perfil ideal buscado, capaz de preencher a vaga existente possa ser
encontrado, o0 recrutamento apresenta diferente etapas ao longo do processo. Dessa forma,
Gomes et al (2012) citam como as etapas utilizadas com maior frequéncia: a definicdo do
perfil da vaga; busca no cadastro da empresa e divulgacdo externa, como em instituicoes de
ensino superior ou técnico, além do site da empresa, agéncias de recursos humanos, jornal e
redes sociais. Dessa maneira, a realizacdo dessas etapas propde um recrutamento que melhor
adequa-se as necessidades da organizacdo, fator que se relaciona com a concepgao de Michel
(2007), que afirma:

O recrutamento adequado garantird condi¢fes para uma gestdo otimizada que acaba
por promover mais sucesso a empresa e também economia com abstinéncia e
rotatividade de pessoas, além de conseguir maiores resultados com pessoas mais
eficientes e comprometidas com os ideais da organizagdo (MICHEL, 2007).

O autor também ressalta que existem varios meios de recrutamento, sendo que estes
dividem-se em recrutamento interno ou externo, e cada organizac¢do busca recrutar da forma
mais adequada as suas necessidades, de forma que consiga economizar recursos e otimizar
resultados. O recrutamento interno é constituido pelo remanejamento de funcionarios dos
quadros existentes na organizacgdo, caso esse nao seja viavel se busca o recrutamento externo
para atrair os candidatos que estdo fora da mesma (MICHEL, 2007).

Neste sentido, para Gil (2012); Rocha-Pinto et al (2007) o recrutamento interno é um

Otimo meio de preenchimento de vagas, pois o individuo ja é conhecido da organizacéo e a
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mesma ja lhe é familiar, além de ser econdmico e servir para demonstrar que a mesma tem o
interesse em promover seus funcionarios. Contudo, a mesma deve ter certeza que ha
candidatos que possuem as qualificacdes exigidas para o cargo, caso contrario este método
pode ser negativo ao criar dificuldades de relacionamento por ndo efetivar o remanejamento,
0 que pode ser percebido como uma falta de estimulo ao crescimento profissional, outro fato é
0 desagrado de departamentos por ndo apoiarem seus funcionarios sendo captados por outros
departamentos. Desta forma, a opcéo pelo recrutamento externo é percebida pela maioria das
organizac6es como uma forma de agregar valor a organizacdo, uma vez que esta ira inserir
pessoas com novas ideias e competéncias.

O processo de recrutamento interno estd ligado a movimentacdo de funcionarios
dentro da organizacdo, ja o processo de recrutamento externo refere-se a entrada de novas
pessoas que seguem os padrdes por elas praticados (MILKOVICH; BOUDREAU, 2012).
Chiavenato (2010) também aborda que o recrutamento interno esta restrito aos funcionarios
da organizagdo, enquanto o recrutamento externo explora todo o mercado de recursos
humanos, para isso existem algumas técnicas para influenciar e atrair os candidatos. Sendo
assim, apresenta-se como principais técnicas:

Andncios em jornais e revistas especializadas: Andncios destes costumam ser boas
opcOes dependendo do cargo a ser preenchido, apesar do custo, este método apresenta uma
boa visibilidade das vagas oferecidas.

Agéncias de recrutamento: este evita gastos de tempo e dinheiro, pois podem servir
de intermediarias para a realizacdo do recrutamento, além de possuirem grande banco de
dados de candidatos qualificados.

Contatos com escolas e universidades: desenvolvimento de um contato e parceria,
onde as empresas procuram nestes locais mao-de-obra para ocupar as vagas, além de
promover por meio de recursos audiovisuais para propaganda institucional de suas politicas.

Cartazes ou anuncios locais visiveis: trata-se de um recurso para atrair para cargos
simples, envolve baixo custo, rapidez e rendimento razoavel, porém apresentam uma vida util
curta.

Recrutamento virtual: realizado através de meios eletrénicos, busca revolucionar o
processo de recrutamento. Através de tal processo, os candidatos podem entrar em contato
direto com empresas, sem necessitar sair de casa e verificar as vagas disponiveis, visando o
imediatismo e a facilidade de interacéo.

Devido a sua importancia, o processo de recrutamento deve ser feito de forma a

adaptar-se as necessidades das organizagdes, sendo assim, escolher a melhor forma de se
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recrutar estd diretamente ligado ao sucesso do processo, entre as técnicas utilizadas no
recrutamento externo, tem-se o recrutamento virtual, de forma mais especifica, na utilizacdo
das informacgdes postadas nas redes sociais virtuais ndo profissionais nos processos de

recrutamento, o qual foi usado neste estudo.

2.3 RECRUTAMENTO VIRTUAL

O recrutamento virtual, também pode ser denominado como recrutamento através da
internet, este trata de designacdes que representam uma forma atual, Gtil e dindmica de aplicar
as tecnologias de informagdo no dominio da gestdo de pessoas, dando tanto as organizacGes
quanto aos candidatos mais um meio de incluir informagdes na sua apresentacdo (REAL et
al., 2012).

As organizaces utilizam as redes sociais virtuais como forma de recrutamento,
valendo-se principalmente de duas formas, onde a primeira se refere a divulgacao da vaga em
sua pagina da rede social, e a segunda, as empresas fazem a busca de um perfil especifico nas
redes sociais para ocupar determinada vaga em sua organizacdo (GOMES et al., 2012).

Assim como todas as formas de recrutamento, o recrutamento virtual também
apresenta pontos positivos e negativos, no que diz respeito as organizac@es. Laimer; Giachini
(2015) afirma que:

Os principais pontos positivos identificados foram a inexisténcia de custo,
atingimento do publico jovem, fornecimento de um banco de dados para contato,
abrangéncia e rapidez, para o recrutamento; e 0s pontos negativos em destaque
foram a expansdo do nome da empresa de forma negativa, poucas informacdes,
abrangéncia em excesso. (LAIMER; GIACHINI, 2015, p.31).

Para Almeri et al. (2013) como pontos positivos para um candidato usuario de redes
sociais determinados comportamentos podem ser reputados como diferencial competitivo e

decisivo para a conquista de uma vaga de emprego. Entre esses comportamentos o autor cita:

A preocupacdo em preservar a imagem pessoal nessas redes, evitando a exposicao
excessiva e desnecessaria de informacdes e preferéncias particulares, evitando
consequéncias indesejaveis. Em seguida e também em unanimidade estd a promocéo
de um perfil profissional nas redes sociais virtuais. Outro indicador que torna o
perfil de um candidato atrativo para as agéncias foi o fato de o usuério demonstrar
interesse naquilo que deseja como carreira, ou seja, deve acompanhar por meio das
redes sociais virtuais as noticias do segmento no qual anseia uma oportunidade e
curtir perfis que divulgam vagas de emprego, assim quando visitarem seu perfil sera
notorio sua busca pelo sucesso profissional. Ser dindmico, mostrar boa vontade em
aprender com as oscilagfes no cenario dos negdcios (ALMERI et al, 2013, p.88)
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O autor Almeri et al. (2013) ainda afirma que para se ter éxito tanto na vida

profissional, quanto no ambito pessoal € preciso que tal individuo, se apresente de forma

flexivel e adaptavel as mudancas cotidianas, além de ter uma interacdo e convivio saudavel

nas redes sociais. Aliado a isso o autor classifica trés principais pontos negativos:

Comentarios ofensivos e os erros de ortografia sdo os atos que mais prejudicam os
usudrios das redes sociais virtuais, ficando atras somente da exposi¢do excessiva de
informagBes pessoais que é considerada o principal motivo das consequéncias
advindas da ma utilizagdo dos candidatos de um processo de R&S fazendo com que
grandes oportunidades sejam desperdicadas pelo excesso do desnecessario. Além
dessa exposicdo demasiada outro erro cometido pelos usuarios € a atitude de postar
palavras torpes, conteldo ofensivo, que demonstre tendéncias preconceituosas ou
opinides polémicas que abordem temas inconvenientes, ofensas as empresas do
segmento em que se espera uma oportunidade e um comportamento
psicologicamente inadequado, com certeza serdo fatores de peso negativo no
processo de R&S, fazendo que o candidato tenha menos probabilidade de ser o
contratado. (ALMERI et al., 2013, p.89)

De uma forma geral, tanto para as organiza¢6es, como para os candidatos as vantagens

e desvantagens do recrutamento online sdo inimeras. Nesse sentido, o quadro a seguir lista as

principais vantagens e desvantagens encontradas neste metodo.

Quadro 1 Vantagens e desvantagens do recrutamento online.

Vantagens

Desvantagens

Custos reduzidos;
Tempo reduzido;
Despesas reduzidas;

Vagas podem estar disponiveis em varios sites; Dificuldades técnicas podem dificultar o acesso a
Informac&o pode ser atualizada no momento; informacdo
Informac&o disponivel 24 horas por dia;

Facil acesso;

Disponibiliza informacdes sobre a empresa;
Disponivel para um nimero elevado de pessoas.

Exclui qguem ndo tem acesso a internet;
Pode atrair candidatos ndo desejados;
Processo mais impessoal;

Fonte: Gomes (2011) apud DE SOUZA NETO et al (2014 p.318).

Como exposto no quadro 1, as vantagens e desvantagens sdo inimeras, somado a isso,

Gaspar (2016) afirma que atualmente a utilizagdo de informagdes das redes sociais nos

processos de recrutamento ndo séo divulgados aos candidatos, essa informacéo na divulgacéo

das vagas acarretaria em uma mudanca positiva quanto ao comportamento nas redes, por

outro lado, é evidente a necessidade de mudangas no comportamento dos possiveis

candidatos, principalmente no que diz respeito as redes sociais, pois as pessoas precisam

compreender que as informacdes postadas sdo vistas por diversos tipos de pessoas, tornando

este um local inapropriado para exposi¢cdo pessoal ou intima. Da mesma forma, um recrutador
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pode acabar por tracar um perfil inadequado tendo por base essas informagdes, causando

assim, uma consequéncia negativa ao candidato.

2.4 REDES SOCIAIS VIRTUAIS NAO PROFISSIONAIS

De forma simples as redes sociais sdo redes de amigos e/ou conhecidos, 0 que acaba
implicando em dizer que o homem vive em redes sociais desde que se entende como um ser
social. Mas, com o surgimento da internet no século XX e com sua grande expansao
principalmente a partir da década de 1990, surgem as primeiras redes socio virtuais (REAL et
al., 2012).

A tecnologia esta ligada ao cotidiano das pessoas, direta ou indiretamente, 0 que acaba
por afetar suas escolhas e até sua imagem pessoal e profissional, estando ligado assim, de
forma direta as redes sociais virtuais, onde nestes locais 0s usuarios tém a chance de mostrar
suas caracteristicas psicoldgicas, valores, interesses, preconceitos, ambigdes entre outras
particularidades da sua personalidade (ALMERI et al., 2013). Nos ambientes das empresas, a
tecnologia e as redes sociais também estdo cada vez mais presentes, sendo que estas muitas
vezes, acabam atuando como diferencial frente a acirrada concorréncia vivenciada por essas
organizacbes nos mercados da atualidade. Sendo assim, as organizacdes necessitam
constantemente utilizar-se de tais ferramentas para absorver e disseminar o conhecimento
adquirido em seus espacos (GASPAR, 2016).

Diante de tal configuracdo, o ambiente virtual apresenta as agéncias de emprego a
possibilidade de observacdo, monitoracdo, avaliacdo e selecdo de candidatos a possiveis
processos de recrutamento e selecdo, considerando o que o individuo, expBe em suas redes
sociais virtuais. Esta avaliagdo por parte das agéncias pode ser positiva ou negativa, tudo
depende do contetido que é apresentado, por parte do futuro candidato, em sua pagina pessoal;
As redes sociais acabam por expor a vida privada das pessoas, mas isso acaba sendo aceito
com naturalidade, muitos dos usudrios de redes sociais virtuais expem sua vida de maneira
aberta e intensa, podendo ser entendida como local em que s&o publicados atraves de textos e
fotografias, suas atividades diarias, contemplando conteddos relacionados a lazer,
alimentacdo, vida social. Num contexto mais profundo, pode-se afirmar que estes usuarios
consciente ou inconscientemente demonstram suas caracteristicas pessoais e psicoldgicas, sua
personalidade, seus preconceitos e suas opinides a respeito dos mais diversos assuntos
discutidos pela sociedade (ALMERI et al., 2013).
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As redes sociais podem ser encaradas numa perspectiva positiva como um meio de
comunicacgéo facilitador do contato social e profissional por ajudar a aproximar as pessoas,
incluindo até mesmo as que se encontram a distancia. Mas vale o alerta de que esta
ferramenta, apesar de seus beneficios, pode trazer alguns problemas para a vida do seu
utilizador, um dos problemas mais comuns € o fato de que esta ferramenta online constituiu
um grande consumidor de tempo, sendo necessario que se esteja alerta para as consequéncias
do seu uso. E de suma importancia o uso de alguns cuidados na manutenc&o deste tipo de sites
para que nao sucedam situacdes de excessos e/ou consequéncias negativas para a vida do seu
utilizador, assim, uma das estratégias utilizadas para resolver este problema passa pela

XA

realizacdo de uma “boa gestdo
2014).

Neste cenario Almeri et al. (2013) destaca que um dos maiores maleficios do excesso

das postagens, sem uma exposicao desnecessaria (MARTINS,

de exposicdo pessoal é a perda de oportunidades no mercado de trabalho, sendo esta a
consequéncia que as agéncias observam nas paginas das redes sociais destes usuarios, fazendo
com que acabem por se desinteressar em convoca-los para possiveis processos de
recrutamento de modo que a imagem negativa demonstrada por ele proprio faz com que seu
perfil ndo se enquadre no que a agéncia procura para a vaga disponivel. Somado a isso o
autor, apresenta algumas caracteristicas que considera adequadas ou ndo ao perfil:

Caracteristicas do perfil adequado: H& um cuidado e preservagdo da imagem
pessoal; Clareza, objetivo e coeréncia nas postagens; Promocdo de um perfil
profissional; Contém demonstracdo de interesse e boa vontade em aprender;
Utilizacdo de maneira participativa; Flexibilidade e adaptabilidade as mudancas
cotidianas no contetdo postado; Interagdo nas redes sociais virtuais de maneira
sadia;

Caracteristicas do perfil inadequado: Contém erros de digitagdo, concordéncia ou
ortografia ao postar; Exposicao excessiva de informagdes pessoais e desnecessarias;
Demonstracdo de tendéncias preconceituosas e ofensivas; Denegrir a imagem das
empresas em que ja trabalhou; Postar InformacBes falsas a respeito de suas
intencBes ou demonstrar ambiguidade nos objetivos profissionais; Demonstrar
personalidade contundente em discussdes polémicas como futebol, politica e
religido; Demonstrar um Comportamento violento ou promiscuo no tratamento com
0s amigos; Fazer parte de comunidades que possam denegrir a sua imagem perante
os olhares de terceiros. (ALMERI et al., 2013, p.91)

Seguindo este pensamento, os cuidados destacados por Almeri et al. (2013) acabam
por nortear a utilizacdo das redes sociais virtuais, quando estas s&o utilizadas com o interesse

de adequar-se ao perfil desejado, pois através deste o possivel candidato a vaga, estara

atendendo aos requisitos impostos pelas organizaces.
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Estas organizacBes buscam identificar talentos, e a forma como os individuos se
expressam nas redes sociais e na web em geral contribuem em muito para esta identificagéo,
pois as pessoas tém crencas e fazem afirmacdes sobre o que acreditam e essas ndo séo
verdades absolutas, mas possibilitam um melhor conhecimento sobre os valores pessoais e
profissionais. Além disso, ha uma tendéncia positiva no que diz respeito as redes sociais no
processo de recrutamento e selecdo de candidatos, dessa forma as empresas buscam
considerar estas ferramentas como um recurso importante, oportunizando resultados positivos
nos processos de recrutamento e selecdo, trazendo para a empresa profissionais satisfeitos e
integrados com a tecnologia e contribuindo para o desenvolvimento da cultura organizacional
(LAIMER; GIACHINI, 2015).

As redes sociais, com as suas facilidades e o seu alcance universal, acabam por
transformar a forma de se comunicar da sociedade contemporanea, essas redes, mais do que
permitir a comunicacdo instantdnea entre 0s seus usuarios, tem o poder de influenciar
opinides, criar e mobilizar grupos, ultrapassando os limites da internet, conseguindo desta
maneira atingir até mesmo aqueles que nao fazem parte dessas redes (CRISPIM, 2017).

Dentre os aspectos ja citados, as redes sociais virtuais ndo profissionais acabam por
tornar-se grandes aliadas daqueles que se apresentam através delas de forma positiva, ja 0s
usuarios que ndo mantem um bom perfil na visdo das organizacbes acabam prejudicados
quando estas sdo utilizadas nos processos de recrutamento. Mas muito além de ser apenas um
meio para possiveis processos de recrutamento, as redes sociais virtuais sdo um grande meio
de interacdo e troca de experiéncias e conhecimento entre pessoas que ndo se comunicariam
por outro meio, desta forma na sequencia esta pesquisa ira apresentar um breve contexto sobre
as redes sociais virtuais ndo profissionais Facebook, Twitter e Instagram, que serdo utilizadas
para atender os objetivos da mesma.

O Facebook é considerado como umas das redes sociais mais utilizadas, pois busca
oferecer uma grande diversidade de servigos e entretenimento, por meio de sua utilizagéo, 0s
usuarios poderdo cadastrar-se, publicar e compartilhar assuntos dos mais variados, encontrar e
conversar com seus contatos, além de realizar chamadas de videos (CARDEAL, 2012).

Mancini (2016) apresenta uma breve historia dessa rede social virtual:

O Facebook foi fundado por Mark Zuckerberg, Dustin Moskovitz, Eduardo Saverin
e Chris Hughes, ex-estudantes da Universidade Harvard. Em 4 de fevereiro de 2004,
é lancado o Facebook para os estudantes desta Universidade. Posteriomente, essa
rede foi expandida ao Instituto de Tecnologia de Massachusetts (MIT), a
Universidade de Boston, ao Boston College e a todas as escolas lvy League no
periodo de dois meses. No ano seguinte, muitas universidades individuais foram
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adicionadas. Em 27 de fevereiro de 2006, essa RSl passou a aceitar também
estudantes secundaristas e algumas empresas. Os usuarios podiam se unir em uma
ou mais redes, como um colégio, um local de trabalho ou uma regido geogréfica
(MANCINI, 2016, p.100).

O autor ainda ressalta que muitas empresas utilizam o Facebook para divulgar sua
marca, produtos, promocdes, realizar publicidade, recrutar profissionais e reforgar e estreitar o
relacionamento com seus clientes (MANCINI, 2016). O Facebook tem como missao “oferecer
a possibilidade de uma maior partilha e proximidade entre as pessoas, para que ao aumentar o
fluxo de informacdo, a comunicacdo se processe de forma mais eficaz” (GOMES, 2011,
p.23). Esta rede social permite trocar videos, jogos e fotos, e além disso 0s usuarios tém a
possibilidade de restringir a um grupo seleto de pessoas as informacdes postadas.

Na sequéncia o Twitter apresenta-se como uma rede de informacdo em tempo real,
onde usuarios partilham informacGes que consideram importantes. Cada tweet possibilita a
escrita em 140 caracteres, sendo que também se podem publicar fotografias, videos e outros
conteildos multimidia (GOMES, 2011).

O Twitter foi criado em 2006, mas tornou-se popular em 2009, desenvolvido pelos
programadores Van Williams, Jack Dorsey e Biz Stone. E uma rede social que permite que o
usuario se expresse em no maximo 140 caracteres, através dos chamados de tweets, onde
pode conter textos, links, fotos e imagens, permite que o usuario envie e receba atualizaces,
essas atualizacOes sdo exibidas no perfil de usuario e enviadas a outros seguidores em tempo
real. O Twitter possui caracteristicas mais simples que as demais redes sociais, 0 que 0
classifica como midia social, mesmo termo que classifica os blogs, microblogs, sites de
compartilhamento de midia e foruns (MANCINI, 2016; PETRY; SIMONETTO, 2013)

E por fim o Instagram, que surgiu no dia 6 de outubro de 2010, foi desenvolvido pelos
engenheiros de programacdo Kevin Systrom e Mike Krieger, a intencdo principal era a reviver
a nostalgia do instantaneo das velhas cameras que revelavam as fotos no ato do disparo. Por
utilizar-se da camera, o Instagram € um aplicativo mais utilizado por aqueles que possuem
aparelhos celulares. Mesmo possuindo a possibilidade de utilizar a funcdo cémera, o
Instagram é mais utilizado para o compartilhamento de imagens (PIZA, 2012)

Para se tornar um usuario do Instagram, basta cadastrar-se previamente, criando login
e senha, ha também a possibilidade de se optar por uma conta publica onde todos irdo ver as
publicacdes, ou privada, na qual determina, mediante solicitacfes de outros usuarios aqueles

que poderdo ou néo ter acesso as publicacbes (MARTORELL, 2016).
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Por tratar-se de meios de interacédo, as redes sociais direta ou indiretamente acabam
por influenciar nos processos de recrutamento, segundo dados da plataforma Conecta do
grupo IBOPE o Facebook, o Instagran e o Twitter estdo entre as cinco redes sociais mais
utilizadas (CONECTA, 2017), assim a escolha para a utilizacdo nesta pesquisa das redes
sociais apresentadas esta baseada nas caracteristicas das informagdes que as mesmas irdo

expor sobre seus Usuarios.

2.5 INFLUENCIAS DAS REDES SOCIAIS VIRTUAIS NAO PROFISSIONAIS NO
PROCESSO DE RECRUTAMENTO

Os gestores de recursos humanos referem-se as redes sociais como uma nova
ferramenta, ou como um facilitador e acelerador do processo de recrutamento, sendo que esta
¢ encarada como um complemento aos outros métodos e ndo como substituicdo. Os
candidatos a emprego que utilizam as redes sociais online referem-se a estas como uma
ferramenta de marketing pessoal e que os pde em contato com um numero elevado de
empresas e ofertas de emprego (GOMES, 2011). Dessa forma, segundo Araujo (2012), pode-

se dizer que:

Os principais motivos, obtidos em redes sociais, que influenciam uma empresa a
contratar um candidato, sdo: mostras de que o candidato é criativo, realiza trabalhos
voluntérios, possui habilidades de comunicagéo sélidas ou boas referéncias postadas
por outros. Além disso, se o perfil do candidato causa uma impressdo positiva de sua
personalidade e habilidade organizacional, ou fundamenta suas qualificagfes
profissionais e académicas, as chances de contratagdo sdo maiores. Por outro lado,
se um candidato posta fotos ou comentarios inapropriados, conteido que faz
apologia ao uso de drogas, bebidas alcodlicas, ao crime, ou ao sexo; faz comentarios
negativos sobre seus empregos anteriores, apresenta habilidades de escrita pobres,
conduta preconceituosa, ou se mentiu sobre as suas qualificacfes, suas chances de
eliminagdo sdo altas (ARAUJO, 2012, p.3).

A tecnologia estd ligada de tal forma no cotidiano das pessoas, direta ou
indiretamente, o que afeta suas escolhas e até mesmo sua imagem pessoal e profissional. Essa
influéncia ocorre de maneira mais forte no uso das redes sociais virtuais, pois nestes locais 0s
usuarios tém a chance de mostrar suas caracteristicas psicoldgicas, valores, interesses,
preconceitos, ambigOes entre outras particularidades da sua personalidade. Neste ambiente as
agéncias de emprego aproveitam para observar, monitorar, avaliar e selecionar candidatos a
possiveis processos de recrutamento, considerando o que este expBe em suas redes sociais
virtuais (ALMERI et al., 2013).
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As informagdes disponiveis nos sites de redes sociais afetam a imagem do candidato,
de forma positiva ao mostrar as qualidades do mesmo, mas também, vérios fatores podem
influenciar negativamente a imagem de um talento através deste tipo de sites, como por
exemplo a imagem ou apresentacdo inadequada (fotos pouco profissionais, etc.), a
comunicagdo inapropriada (conteudos inapropriados como palavrGes, erros de ortografia,
excesso de informacgao correspondente a vida pessoal, “mendigar” trabalho) e o fornecimento

de informacdes falsas no curriculo (MARTINS, 2014).

2.6 QUADRO-SINTESE E RESUMO DOS PRINCIPAIS ESTUDOS CONSULTADOS

O quadro-sintese abaixo diz respeito a dez estudos e seus respectivos autores e ano de
publicacdo, sendo que os mesmos foram utilizados como principais bases na construcdo do
referencial tedrico desta pesquisa, onde estes em sua maioria foram pesquisados diretamente
em um sistema de busca eletrénica de artigos cientificos (Google Académico), através das
palavras chave “redes sociais”, “recrutamento nas redes sociais”, “recrutamento”, onde foram
selecionados 0s que estavam de acordo com o objetivo da pesquisa. Posteriormente, um

resumo com os principais pontos investigados por cada um dos pesquisadores citados.

Quadro 2 Quadro-sintese dos principais estudos consultados.

Foco dos estudos Pesquisador (es)/ano
O comportamento dos usudrios das redes sociais virtuais com base na visdo das
agéncias de emprego, uma andlise das atitudes, comportamentos e atributos ALMERI et al.,2013

pessoais, com a finalidade de tragar um perfil de comportamento adequado para
estes ao usarem as redes sociais virtuais.

O uso da internet nos processos de recrutamento e selecdo na percepcdo dos
alunos de graduacdo da UFRN a respeito do uso das redes sociais e sites CARDEAL,2012
especializados.

A percepcdo dos estudantes concluintes da UFRN sobre a utilizagdo de | DE SOUZA NETO et al.,
informacBes das redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de 2014
recrutamento e sele¢éo.

O estudo buscou investigar e comparar a utilizagdo das tecnologias nos
processos de Recrutamento e Sele¢do de pessoas em empresas, além de buscar
compreender os efeitos e desafios presentes no dia a dia daqueles que trabalham
neste subsistema de Recursos Humanos.

GASPAR, 2016

Analise da percepgdo de gestores de Recursos Humanos quanto ao uso das GOMES et al., 2012
redes sociais virtuais para o processo de recrutamento de pessoal.

Pretendeu compreender o fendmeno do recrutamento nas redes sociais online GOMES ,2011
Analise do impacto das redes sociais nas organizagdes. MANCINI, 2016

Explora qual a relevancia que os sites de redes sociais assumem nha procura de

L MARTINS, 2014
talentos por parte das organizacdes

Apresenta a maneira como o recrutamento e suas formas podem influenciar a

gestdo e os resultados empresarias. MICHEL, 2007

Buscou identificar qual o grau de influéncia das redes sociais virtuais nos

processos de recrutamento e selecdo das organizagdes associadas 8 AJESM. REAL etal. 2012

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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Cardeal (2012) analisou a percepgdo dos académicos do curso de Administragcdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN) referente ao uso das redes sociais
(Facebook, Twitter e Linkedin) e sites especializados em recrutamento e selecdo online
(Vagas.com e Catho) para a busca por oportunidades de vagas de trabalho ou estagio, outro
ponto focado no trabalho foi as vantagens e desvantagens do uso além da eficiéncia da
utilizacdo deste método de Recrutamento e sele¢do virtual. Com isso o autor concluiu que 0s
estudantes consideram a internet um 6timo meio desse processo, mas que poucos confiam
apenas nesse método.

De Souza Neto et al. (2014) entrevistaram seis estudantes concluintes, com a
finalidade de compreender a percepcdo dos mesmos sobre a utilizacdo de informacdes das
redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de recrutamento e sele¢cdo. Com isso, 0s
autores puderam afirmar que os estudantes ndo s6 tinham a consciéncia, mas também
consideravam a pratica justa, mesmo sem autorizagao prévia.

Almeri et al. (2013) estudaram o comportamento dos usuarios das redes sociais
virtuais focando na visdo das agéncias de emprego, constituiu-se de uma pesquisa descritiva,
feita através de questionario, com isso, os autores obtiveram como resultado o fato de que
todas as agéncias entrevistadas consultam as redes sociais de candidatos, outro resultado da
pesquisa trata-se do fato da construcdo do perfil padrdo de comportamento ao usuario das
redes sociais virtuais, que segundo os autores, quando seguido pode formar uma imagem
profissional positiva.

Gomes et al. (2012) realizaram uma analise, partindo do ponto da percepcdo dos
gestores de gestdo de pessoas no que refere-se ao uso das redes sociais em processos de
recrutamento e selecdo de pessoal, objetivou-se com isso, identificar as principais fases do
processo, dando destaque ao uso das redes sociais virtuais, suas vantagens e suas limitacoes,
bem como os principais dados pesquisados.

O estudo de Real et al. (2012) analisou qual o grau de influéncia das redes sociais
virtuais no processo de recrutamento e selecdo das organizagGes associadas a AJESM,
(Associacdo dos Jovens Empreendedores de Santa Maria), nessa pesquisa 0s autores
identificaram que as redes sociais virtuais ndo tinham influéncia significativa sobre as
empresas pesquisadas, e que esta pode ser melhorada enquanto ferramenta de auxilio ao
processo de recrutamento e selecéo.

Mancini (2016) analisou o impacto das redes sociais nas organizacOes, assim, com
alguns resultados o autor concluiu que as redes sociais virtuais estdo moldando novas

relagdes, 0 que acaba por gerar novos padrdes de comportamento, além de novos modelos de
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negdcios, apresentando-se assim como uma forma inovadora de se obter vantagens e
sobrevivéncia perante a globalizacéo.

Michel (2007) apresentou a forma que o recrutamento influéncia a gestdo de pessoas,
dessa forma o autor concluiu que €é evidente a diferenca que as pessoas fazem dentro das
organizagOes, e dessa forma, recruta-las deve ser realizada de maneira adequada, evitando
assim prejuizos, viabilizando o sucesso da empresa.

Gomes (2011) dividiu seu estudo em duas partes, na primeira parte é apresentado a
revisdo da literatura referente aos conceitos de redes sociais, recrutamento e selecéo,
recrutamento atraves das redes sociais, redes sociais online e recrutamento nas redes sociais
online, na segunda parte esta o estudo empirico baseado em informagdes obtidas através de
entrevistas semiestruturadas a gestores de recursos humanos responsaveis pelo recrutamento,
bem como entrevistas a candidatos a emprego por via das redes sociais online. Com esse
estudo o autor concluiu que o recrutamento nas redes sociais online é um fenémeno recente,
devido que nem todas as suas potencialidades estdo desenvolvidas.

Em sua pesquisa Martins (2014) explorou qual a relevancia das redes sociais na
procura de talentos nas organizacgdes, visto que na busca de qualidade ha um aumento na
busca por profissionais talentosos, apaixonados e comprometidos com o seu trabalho. Dessa
forma o estudo sugere que existe uma elevada importéncia das redes sociais na busca por
perfis mais qualificados, o Facebook caracterizou-se como o segundo site mais abordado,
sendo que muitos recrutadores o rejeitam por sua caracteristica pessoal e a natureza de suas
informacBes. A pesquisa sugere que as redes sociais ndo sao o método mais utilizado no
momento, embora o autor considere que no futuro este sera mais explorado.

Por fim, Gaspar (2016) investigou e comparou a utilizacdo das tecnologias nos
processos de Recrutamento e Selecdo de pessoas nas empresas, para isso 0 autor aliou a
pesquisa bibliografica com a pesquisa exploratoria, o que possibilitou a construcdo de uma
discussdo sobre os pros e contras no que diz respeito a utilizacdo das tecnologias nesses
processos, alem de concluir que ha a necessidade de novas pesquisas envolvendo essa
temaética.

Os estudos acima citados contribuiram com a reflexdo tedrica sobre o tema do
recrutamento online e redes sociais, evidenciam assim a influéncia que a tematica possui
dentro das organizagdes, tanto do ponto de vista organizacional, com pesquisas acerca de
informagdes de possiveis candidatos, bem como do ponto de vista dos préprios candidatos
gue buscam saber sobre o ambiente que irdo ser inseridos. As redes sociais virtuais nao

profissionais por possuirem uma visdo informal, acabam por dar liberdade a seus usuarios,
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fato este que acaba por apresentar aspectos positivos e negativos. Tais aspectos sdo utilizados
pelos recrutadores com o intuito de montar os perfis de seus possiveis candidatos, a ndo
divulgacdo da construcdo destes perfis acaba por ser prejudicial aos candidatos, apesar disso,
a existéncia cada vez maior de estudos a respeito deste tema, aumenta o conhecimento das
pessoas, 0 que vem a ser positivo, no momento que ha um maior cuidado com as informacdes
postadas na internet.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo aborda os meios que nortearam a realizacdo da pesquisa, bem como, a
apresentacdo e caracterizacdo dos passos metodologicos, incluindo os participantes, o

instrumento de pesquisa e coleta dos dados.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Pesquisa cientifica significa realizar uma busca de conhecimento, estando estes
apoiados em procedimentos capazes de dar confiabilidade aos resultados (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2012). Assim, quanto aos objetivos, a pesquisa caracterizou-se como
descritiva, o que conforme \ergana (2000 apud Cardeal, 2012) constitui-se de expor
caracteristicas de uma determinada populacdo ou determinado fenbmeno, podendo também
estabelecer relagcdes entre variaveis, definindo a natureza do tema. Apesar de ndo ter o
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, a pesquisa descritiva acaba servindo de
base para que se possa encontrar uma explicagdo, geralmente baseada em grandes e
representativas amostras, apostando no levantamento (Survey) como seu formato basico
(VIEIRA, 2002)

Ja no que diz respeito, a abordagem do problema optou-se pelo uso dos métodos
quantitativos de analise dos dados. Collis e Hussey (2005 apud Cardeal, 2012) caracterizam o
método quantitativo de forma que este envolve processos de coleta e analise de dados
numéricos e aplicacdo de testes estatisticos nos dados colhidos, envolve examinar a respeito
das percepcdes que buscam obter o entendimento das atividades sociais e humanas. Dessa
forma, optou-se por esta abordagem pela viabilidade no entendimento acerca dos assuntos
especificos, que se desenvolve no sentido da compreensdo da percep¢do dos académicos em
relacdo a utilizagdo de informacgdes das redes sociais virtuais ndo profissionais, em possiveis
processos de recrutamento.

Os dados coletados na pesquisa sdo do tipo primario, o que segundo Mattar (2005)
trata daqueles dados que ndo foram anteriormente coletados, sendo estes de posse do
pesquisador, sua coleta busca atender as necessidades especificadas no andamento da
pesquisa. Sendo assim dados coletados de forma que venha a atender aos objetivos ja

definidos para que ao final possam responder aos mesmos.
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3.2 POPULACAO DA PESQUISA

A populacdo da pesquisa inicialmente foi caracterizada por cento e noventa e cinco
académicos de graduacdo em Administracdo da Universidade Federal da Fronteira Sul-
Campus Cerro largo, que possuem matricula ativa no curso!. O foco nos discentes de
graduacdo em Administragdo justifica-se pelo fato que, futuramente, estes irdo buscar uma
colocacdo no mercado de trabalho, o que possivelmente lhes colocard em contato com o0s
processos de recrutamento.

No que se refere a sua populacdo a pesquisa caracterizava-se como um censo, mas
devido as dificuldades em encontrar alguns académicos a mesma passa a tratar-se de uma
pesquisa por conveniéncia, onde foram aplicados cento e cinquenta e dois questionarios aos
respondentes encontrados na UFFS. Os questionarios foram aplicados entre os dias dois e

dezoito de outubro, nas dependéncias da Universidade.

3.3 PLANO E INSTRUMENTO DE COLETAS DE DADOS

A fim de atender os objetivos propostos, primeiramente foram aplicados quatorze
questionarios de pré-teste, com académicos de cursos diferentes do publico alvo da pesquisa,
a partir deste foram coletados dados com a finalidade de validagdo do instrumento de coleta
de dados, sendo que este apresentou quinze questfes abertas e fechadas (apéndice A) que
buscaram atender aos objetivos propostos. Através da analise destes o questionario foi
considerado capaz de analisar a percepcdo dos académicos de Administracdo quanto a
utilizacdo das informacdes postadas nas redes sociais virtuais ndo profissionais, em processos
de recrutamento.

O instrumento de coleta de dados utilizado corresponde a uma adaptacdo do modelo
utilizado por Cardeal (2012) em seu estudo. Sendo que o mesmo foi utilizado para analisar a
percepcao dos discentes do curso de Administragdo da Universidade Federal do Rio Grande
do Norte (UFRN), quanto ao uso da tecnologia da informag&o nos processos de recrutamento
e selecdo. Porém, para que 0 questionario se adequasse a pesquisa e pudesse alcangar seus

objetivos foram modificadas algumas de suas indagagoes.

1 Dado repassado pela Secretaria de Curso em 08/05/2017.
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3.4 ANALISE DOS DADOS

A analise dos dados coletados foi realizada de acordo com a abordagem quantitativa,
analisando e interpretando os dados colhidos por meio de técnicas de estatistica descritiva.

No que diz respeito a analise dos dados, com base no questionario, a presente pesquisa
foi tabulada da seguinte maneira:

As questdes 1 e 2, correspondem a questdes de apresentacdo do respondente, ja as
questdes 3 a 5 referem-se a questdes ligadas as atividades remuneradas desenvolvidas ou néo,
sua categoria, e também uma analise do meio mais utilizado na hora de buscar novas
oportunidades de trabalho. Nesse sentido, a questdo 6 indaga sobre a utilizacdo de sites para
disponibilizacdo de Curriculum ou candidatura a processos seletivos de empresas, ja a questdo
7 procurou saber quanto a utilizacdo de oportunidades de emprego ofertadas nas redes sociais,
caso esta possua uma resposta positiva, a proxima questdo busca saber que redes sociais
foram utilizadas, em sequéncia questionou-se quanto a obtencdo ou ndo de retorno, bem como
0 tempo até este retorno.

Dessa forma, as questes 11 e 12, abordaram quanto ao uso e frequéncia de uso das
redes sociais, como também, sobre sua intencdo que estas informacgdes facam parte de
processos de recrutamento por parte das empresas. Na sequéncia, as questdes 13 e 14, lista as
atividades que sdo consideradas como maiores vantagens e desvantagens da utilizacdo dessas
redes sociais para processos de recrutamento.

Por fim, a questdo 15, explorou o grau de concordancia do respondente no que diz
respeito a utilizacdo das informacg6es postadas nas redes sociais virtuais ndo profissionais,
sendo tal questao que ird responder o objetivo geral desta pesquisa.

Para a tabulacdo dos dados coletados utilizou-se do software Livre LibreOffice Calc,
onde posteriormente foram sistematizados e analisados quantitativamente. Aplicou-se
métodos de estatistica descritiva, onde se dard a construcdo de graficos e/ou tabelas, sendo

que estas ajudam na compreensao dos resultados alcangados na pesquisa.

3.5 COMITE DE ETICA E PESQUISA

A resolucdo CNS 196 (1996) normatiza pesquisas que para a obtencdo de suas
informagdes envolvam de forma individual ou coletivamente seres humanos, de forma direta
ou indiretamente, em sua totalidade ou partes. Para isso € necessario a utilizagdo do Termo de

Consentimento livre e esclarecido (TCLE), que trata-se de um consentimento do sujeito da
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pesquisa e/ou de seu representante legal, livre de vicios, dependéncia, subordinacdo ou
intimacdo (Apéndice 2). O termo de Consentimento, autorizando a participa¢do voluntaria a
pesquisa sendo assinado ap0Os a explicacdo sobre a natureza da pesquisa, seus objetivos,
métodos, beneficios, riscos ou incbmodos que podem ocorrer no decorrer da mesma.

A presente pesquisa teve sua submissdo ao CEP realizada sendo a mesma aprovada no
dia 20 de setembro de 2017, com o CAAE 73001717.8.0000.5564.
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4 ANALISES DOS RESULTADOS

Este capitulo foi desenvolvido para apresentar os resultados obtidos com a realizacédo
da pesquisa, desta forma tal encontra-se dividida em cinco sessdes, sendo elas: A secdo 4.1
apresenta a descrigdo da amostra, ou seja, dos académicos de administragdo que responderam
ao questionario, a secdo 4.2 diz respeito ao comportamento dos académicos em relacdo ao uso
das redes sociais Facebook, Twitter e Instagram, bem como sua intencdo em usa-los como
meio de ingressar no mercado de trabalho. A secdo 4.3 apresenta a utilizagdo das redes sociais
virtuais como forma de busca por processos de recrutamento virtual, bem como o seu tempo
de retorno, a se¢do 4.4 mostra a percepc¢do dos académicos sobre as vantagens e desvantagens
da utilizacdo de informacGes das redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de
recrutamento. Por fim a secdo 4.5 apresenta o nivel de concordancia dos académicos em

relacdo ao uso das redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de recrutamento.

4.1 DESCRICAO DA AMOSTRA

Nesta secdo sera apresentada a descricdo da amostra, ou seja, o perfil dos cento e
cinquenta e dois respondentes, desta forma serdo descritas informacGes referentes a sexo,

faixa etéria, exercicio de atividade remunerada e a categoria de atuacéo profissional exercida.
4.1.1 Sexo
Quanto ao sexo a amostra em questdo foi composta por 65% de integrantes do sexo

feminino e 35% do sexo masculino, sendo que 0s mesmos estdo no curso de Administracdo da

UFFS, conforme apresentado no gréfico 1.
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Gréfico 1 Proporcéo de respondentes por sexo

m Masculino

m Feminino

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Ao analisar o grafico acima percebe-se que em sua grande maioria 0s académicos de

administracdo respondentes dessa pesquisa caracterizam-se por mulheres.

4.1.2 Faixa etaria da amostra

Para caracterizar demograficamente perguntou-se sobre faixa etaria dos pesquisados,

dos quais, as informacBes podem ser visualizadas no gréafico a seguir:

Gréfico 2 Proporgéo de respondentes por faixa etaria
50,00% 45.39% 46,71%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%

9
3,95% 1,97% 1,97%

Até 19 De 20a25 De 26 a 30 De 31a35 35 ou mais

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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No que diz respeito a faixa etaria, 0s maiores percentuais concentraram-se nas faixas
etarias de 20 a 25 anos, com 46,71%, o segundo maior indice compreende entre 0s que
possuiam idade inferior a 19 anos, com 45,39% dos pesquisados. Por fim, o estudo contou
com a colaboracdo de um percentual de aproximadamente 7,89% (somando-se as proporcdes
dos grupos) de respondentes pertencentes as faixas etarias de 26 a 30, 31 a 35 e superiores a
35 anos, correspondendo respectivamente a 3,95%, 1,97% e 1,97% dos representantes da

amostra (Grafico 2).

4.1.3 Atividade remunerada e categoria profissional dos pesquisados
No que se refere ao exercicio de atividade remunerada, em sua maioria a amostra
pesquisada ndo exerce nenhuma atividade remunerada, correspondendo a um percentual de

83,44%, e apenas um percentual de 16,56% revelou estar exercendo atividades com a

finalidade de obtencédo de renda no momento da aplicacédo da pesquisa.

Gréfico 3 Proporcéo de respondentes em funcdo do exercicio de atividade remunerada

16,56%

m Exerceatividade remunerada

m Nao ecerce atividade remunerada

83,44%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Dos participantes que afirmaram realizar alguma atividade remunerada, o percentual
de 10% dos respondentes estdo buscando ingressar no mercado de trabalho por meio de
programas de estagiario ou trainee, 5,71% atestam estar atuando de forma autbnomo na busca

por renda, 15,71 atestam ser colaboradores de empresas privadas.
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A presente pesquisa também obteve respostas indicadas pelos pesquisados no espago
destinado a exposicdo de atividades que ndo se encaixam nas categorias indicadas no
instrumento de pesquisa, somando um percentual de 7,14%, onde os mesmos informaram
exercer atividades como bolsista em projetos de extensdo da Universidade, empresario
privado, gargcom e agricultor.

Outro dado obtido demonstrou que atualmente 61,43% dos respondentes declararam

atualmente ndo estar trabalhando.

4.2 COMPORTAMENTO DA AMOSTRA EM RELACAO AOS MECANISMOS
UTILIZADOS PARA INGRESSAR NO MERCADO DE TRABALHO

Neste topico serdo detalhadas as informacdes coletadas que dizem respeito ao
comportamento dos pesquisados em relacdo aos mecanismos adotados para a busca de
oportunidades de emprego. Primeiramente serdo apresentados 0os meios de comunicagdo mais
utilizados pela amostra, na sequencia apresenta-se a porcentagem de respondentes que
conhecem ou utilizam as redes sociais para possiveis processos de recrutamento.

Posteriormente, serdo demonstradas as porcentagens de respondentes que costumam se
candidatar em vagas disponiveis em redes sociais, além disso quais as redes sociais mais
utilizadas no momento de se candidatar.

Por fim, serdo apresentados os resultados em relacdo ao recebimento ou ndo de

respostas, bem como o tempo de espera até o recebimento desta informacéao.

4.2.1 Meios de comunicacao utilizados na procura por oportunidades de emprego

A amostra quando questionada sobre a utilizacdo dos meios de comunicagdo para
buscar o ingresso no mercado de trabalho contou com algumas op¢des que compreendiam 0s
meios mais utilizados para estas atividades no momento da pesquisa. Estas alternativas
compreendiam consultas a jornais e revistas, acompanhamento de programas de radio e
televisdo e pesquisas na internet, além destes, disponibilizou-se a opcao para a indicagédo de

outros meios que nao os citados no instrumento de coleta de dados.
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Gréafico 4 Meios de comunica¢do mais utilizados
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Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Dessa forma a Internet apresentou-se como o0 meio de comunicacdo mais utilizado
pelos pesquisados no momento de procurar oportunidades de trabalho e candidatar-se a
processos seletivos, somando o percentual de 80,85% dos respondentes.

O segundo maior indice diz respeito a opg¢do outros, com 8,51% dos votos, onde neste
item foram citados ndo meios de comunicacdo em si mas o0 contato boca a boca entre as
pessoas, além da utilizacdo de Curriculum, ou a ndo utilizagdo de meios de comunicagdo com
a finalidade de busca por processos de recrutamento. Na sequéncia, apresentou-se a utilizagédo
de jornais com 5,67% dos respondentes, seguido pela utilizacdo de meios como jornais e
revistas, com um percentual de 4,96%. Nenhum respondente afirmou utilizar-se da televiséo

para a busca por possiveis processos de recrutamento, como apresentado no gréafico 4.
4.2.2 Conhecimentos sobre sites para procura de oportunidades profissionais

Os respondentes da pesquisa foram questionados quanto a utilizacdo de sites para a
procura por oportunidades de trabalho, desta forma, obteve-se como resultado que em sua
maioria os respondentes ndo costumam utilizar-se destes métodos, obtendo-se o percentual de
80,67% de ndo respondentes e de apenas 19,33% de respondentes que ja se utilizaram destes

meios, como apresentado no grafico 5:
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Gréafico 5 Conhecimento/Utilizacéo de sites para fins de recrutamento

m Conhece/Utiliza
m Ndo conhece/ Nao utiliza

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Tomando por base os resultados obtidos nos graficos 4 e 5, pode-se observar que 0s
respondentes apesar de terem a internet como meio de comunicagdo mais utilizado, ndo a

utilizam como um meio na busca por possiveis processos de recrutamento.
4.2.3 Candidatura em processos seletivos divulgados em redes sociais
Quando questionados quanto a candidatura em processos de recrutamento nas redes

sociais em sua grande maioria (76,82%) os respondentes afirmaram nunca ter se candidatado

a vagas de empregos divulgadas em redes sociais virtuais.
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Gréfico 6 Candidatura através de redes sociais

m J4 se candidatou
m N4do se candidatou

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Como apresentado no grafico 6 23,18% dos pesquisados responderam ja ter se
candidatado em vagas a processos de recrutamento em redes sociais virtuais, o que leva a
indagacdo da questdo seguinte, onde perguntou-se qual a rede social em que ocorreu esse
processo, sendo que nesta questdo em sua maioria foi indicado a rede social virtual Facebook
como sendo a utilizada, outras redes citadas foram o LinkedIn, CIEE e o Curriculum Lattes.

4.2.4 Resposta a candidatura

No que diz respeito a obtencdo de resposta da candidatura em vagas disponiveis em
redes sociais, 79,63% dos respondentes afirmaram ndo ter recebido retorno a respeito da
candidatura a vaga de recrutamento e apenas 20,37% afirmaram ter recebido algum retorno,

sendo este positivo ou negativo a respeito da vaga existente.
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Gréafico 7 Resposta a candidatura

20,37%

m Obteve resposta
m N4ao obteve resposta

79,63%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

No que diz respeito ao tempo de espera até um retorno da candidatura, dos
respondentes que afirmaram ter recebido retorno 41,67% afirmam ter recebido a devolutiva
em até uma semana, 33,33% receberam em mais de uma semana, 16,67% em até um dia,
8,33% mencionaram o recebimento do retorno em intervalo de tempo de um més ou mais,

como exposto no grafico 8.

Gréafico 8 Tempo de retorno a candidatura
45,00 41,67

40,00
35,00 33,33
30,00
25,00

20,00

16,67

15,00
10,00

5,00

0,00
um més ou mais mais de uma semana até uma semana até um dia

Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Percebe-se de modo geral, que em sua maioria os estudantes respondentes da pesquisa
ndo obtiveram retorno sobre sua candidatura, 0 que acarreta em uma percep¢do negativa por
parte dos mesmos sobre a credibilidade deste meio de recrutamento, em contrapartida, 0s

respondentes que afirmaram obter resposta as obtiveram em um curto espaco de tempo.

4.3 UTILIZACAO DO FACEBOOK, TWITTER E INSTAGRAM PARA BUSCAR
OPORTUNIDADES DE TRABALHO

Nesta sessao sera apresentado qual a frequéncia de utilizacdo das redes sociais virtuais
ndo profissionais Facebook, Twitter e Instagram, bem como a intengdo de que estas sejam

utilizadas em processos de recrutamento.

4.3.1 Frequéncia de utilizacéo

Ao ser questionado sobre a frequéncia de utilizacdo do Facebook 83,22% dos
respondentes afirmaram acessar a rede social diariamente, 7,69% afirmam usar esta rede
semanalmente, 7,9% usa mensalmente, 1,4% dos respondentes afirmaram que dificilmente
utilizam, nenhum respondente nunca utilizou esta rede social, como mostra o grafico 9 a

sequir:

Grafico 9 Frequéncia de utilizacdo do Facebook
90

83,22%
80
70
60
50
40
30

20
10 7,69% 7,69%

Diariamente Semanalmente Mensalmente Dificilmente utilizo  Nunca utilizei

Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Quando questionado sobre a frequéncia de utilizagdo do Twitter, as maiores
porcentagens indicam que em sua maioria 0s respondentes dificilmente utilizam (36,21%) ou
nunca utilizaram esta rede social (36,21%), em contrapartida o terceiro maior indice
caracteriza-se pelos respondentes que utilizam esta rede social diariamente (17,24%), seguido
de 7,76% dos respondentes que afirmam usar semanalmente esta rede social virtual, o menor
indice diz respeito as pessoas que utilizam mensalmente a rede social (2,59%), conforme

exposto no grafico 10.

Gréafico 10 Frequéncia de utilizacdo do Twitter
40

36,21% 36,21%
35
30
25
20 17,24%
15
10 7,76%

5 2,59%
0 I

Diariamente Semanalmente Mensalmente Dificilmente utilizo  Nunca utilizei

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Finalmente, no que diz respeito a frequéncia de utilizacdo do Instagram, 65,89% dos
respondentes afirmam utilizar esta rede social virtual diariamente, a segunda maior
porcentagem diz respeito aos respondentes que afirmam nunca ter utilizado a rede (10,85%),
ja 8,53% dos respondentes afirmam usar semanalmente, na sequéncia 7,75% afirmam usar
mensalmente, 0 menor indice diz respeito aos que afirmam dificilmente utilizar o Instagram

(6,68%), conforme o gréfico 11.
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Gréafico 11 Frequéncia de utilizacdo do Instagram
70 65,89%

60
50
40
30

20

10,85%
L0 8,53% 6,98% 7,75%

Diariamente Semanalmente Mensalmente Dificilmente utilizo Nunca utilizei

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Ao analisar as informacdes destacadas pode-se dizer que a rede mais utilizada pelos
respondentes é a rede intitulada Facebook, com o indice de 100% dos respondentes utilizando
esta rede social virtual (soma dos respondentes que afirmaram utilizar diariamente,
semanalmente, mensalmente, e dificilmente utilizam).

A segunda rede social virtual mais utilizada foi o Instagram com 89,15% dos
respondentes afirmando utiliza-la. Desta forma, a rede social menos utilizada foi o Twitter,
com um percentual de respondentes de 68,8% afirmando de alguma forma utilizar-se da

mesma.
4.3.2 Intencgéo de utilizacéo para fins de recrutamento

Quanto as inten¢Ges do uso das redes sociais virtuais para fins de processos de
recrutamento, o interesse em continuar a usar o Facebook para aumentar seu leque de
possibilidades profissionais e procurar por novas oportunidades divulgadas neste ambiente é
de 87,25% dos pesquisados, onde apenas 12,75% se opdem a esta ideia, afirmando néo ter

interesse em que seu perfil seja utilizado para este fim (grafico 12).
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Gréfico 12 Intencdo de uso do Facebook para fins de recrutamento

12,75%

m Pretende utilizar

m Nao pretende utilizar

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Ao ser questionada a respeito do uso do Twitter 83,46% da amostra afirma néo ter
interesse em utilizar suas informacGes ali postadas para possiveis processos de recrutamento,
em contrapartida apenas 16,54% dos respondentes afirmam interesse em que essas

informac@es facam parte de processos de recrutamento (grafico 13).

Gréfico 13 Intencéo de utilizacdo do Twitter para fins de recrutamento

16,54%

m Pretende utilizar
m Nao pretende utilizar

83,46%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Por fim quando questionado o grupo em relacdo a rede social virtual Instagram e a

intengdo em utiliza-la em processos de recrutamento, os respondentes ficaram divididos, onde
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55,97% afirmam ter interesse em utilizar as informacoes ali contidas, j& 44,03% afirmam néo

ter interesse em utilizar as mesmas, conforme grafico 14.

Gréafico 14 Intencdo de utilizacdo do Instagram para fins de recrutamento

o,
44,03% m Pretende utilizar

m N4o pretende utilizar

55,97%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Tendo por base os dados apresentados anteriormente sobre as intenges em utilizar as
informacgBes das redes sociais em possiveis processos de recrutamento, tem-se que
comparativamente o Facebook com 87,25% (analise isolada, utilizando-se apenas dos dados
referente a esta rede social) é a forma mais representativa em termos de usuarios interessados
em acompanhar e utilizar as informagdes relacionadas ao tema, na sequencia o Instagram com
44,03%(analise isolada) é a segunda, e por fim o Twitter com a menor percentual entre as trés

redes analisadas, com 16,54% (andlise isolada).

44 VANTAGENS E DESVANTAGENS DO USO DO FACEBOOK, TWITTER E
INSTAGRAM EM PROCESSOS DE RECRUTAMENTO VIRTUAL.

Essa secdo tem por objetivo apresentar as impressdes positivas e negativas marcadas
como sendo mais importantes pelos académicos em relagdo ao uso das redes sociais virtuais

em processos de recrutamento.
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4.4.1 Impressdes sobre as vantagens do processo de recrutamento online

Um dos objetivos desta pesquisa foi analisar a percepc¢do dos respondentes quanto as
vantagens da utilizacdo das redes sociais virtuais em processos de recrutamento, desta forma a

tabela 1 demonstra a exposicdo das informacdes obtidas:

Tabela 1 Vantagens na utilizacdo das redes sociais em processos de recrutamento

Alternativas Respondentes

Grande disponibilidade de informacdes 100
Comodidade e facil candidatura 44
Economia de tempo 61
Economia de recursos 50
Possibilidade de atualizagéo de perfil como candidato; 32
Rapida comunicacéo e facilidade no acesso 103
Possipjlid_ade de_ d_ivulgagéo de _ informacBes sobre trajetéria profissional, 33
experiéncias e objetivos para carreira

Outros -
Total 423

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Vale ressaltar que nesta questdo cada respondente poderia marcar até trés alternativas
que considerava mais importante, sendo assim, no que diz respeito aos principais beneficios
percebidos pelos respondentes em relagdo aos processos de recrutamento online foram
considerados como principais pelos respondentes a rapida comunicacao e facilidade no acesso
(opcdo marcada 103 vezes) e a grande disponibilidade de informacgdes (op¢do marcada 100
vezes). O terceiro aspecto mais marcado foi a economia de tempo (op¢do marcada 61 vezes).

Na sequéncia aparecem o0s aspectos referentes a economia de recursos (op¢do marcada
50 vezes), a comodidade e facil candidatura (op¢do marcada 44 vezes), a possibilidade de
divulgacdo de informacdes sobre trajetdria profissional, experiéncias e objetivos para carreira
(opcao marcada 33 vezes) e por ultimo considerou-se a possibilidade de atualizacéo de perfil

como candidato (opc¢éo citada 32 vezes).

4.4.2 Impressoes sobre as desvantagens do processo de recrutamento online

Assim como as vantagens, a presente pesquisa objetivou analisar as desvantagens no

uso das redes sociais virtuais nos processos de recrutamento, onde cada respondente marcou
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as trés alternativas que considerou mais relevantes. As informagdes sdo apresentadas na tabela
2.

Tabela 2 Desvantagens na utilizacdo das redes sociais em processos de recrutamento

Alternativas Respondentes
Impessoalidade no processo/Reducdo do contato direto entre o candidato e a 85
organizacéo
Possibilidade de exclusdo de candidatos que considerem a internet um meio 43
sem credibilidade
Fragilidade dos dados disponibilizados nos sites 67
N&o recebimento de Feedback sobre o processo 33
Excluséo dos candidatos que ndo tem acesso a internet 55
Veracidade duvidosa das informacGes disponibilizadas 78
Criacdo de um perfil negativo através das informagdes postadas pelo candidato 65
Outros -
Total 426

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Em relagdo as desvantagens os mais citados pelos respondentes foram a
impessoalidade no processo/Reducdo do contato direto entre o candidato e a organizagéo
(opcdo marcada 85 vezes), em segundo lugar a op¢do sobre a veracidade das informacdes
disponibilizadas foi citada 78 vezes. Na sequéncia aparecem opc¢des como a fragilidade dos
dados disponibilizados nos sites (op¢do marcada 67 vezes) e a criacdo de um perfil negativo
através das informacdes postadas pelo candidato (op¢do marcada 65 vezes).

A quinta opcdo mais marcada diz respeito a exclusdo dos candidatos que ndo tem
acesso a internet (op¢do marcada 55 vezes), ap0s estas estdo as opcdes de possibilidade de
exclusdo de candidatos que considerem a internet um meio sem credibilidade (marcada 43
vezes) e por fim foi citado o ndo recebimento de Feedback sobre o processo (opcdo marcada

33 vezes).

4.5 NIVEL DE CONCORDANCIA NO QUE DIZ RESPEITO A UTILIZACAO DAS
INFORMACOES POSTADAS NAS REDES SOCIAIS EM PERFIS VIRTUAIS NAO
PROFISSIONALIS.

No que se refere a concordancia dos respondentes tendo seu ponto de vista como
candidato foram questionados quanto ao nivel de concordancia com afirmativas relacionadas

ao uso das redes sociais virtuais. Conforme apresentado na tabela 3.
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Totalmente
de acordo

De acordo

Néo
concordo
nem
discordo

Discordo

Discordo
totalmente

Total

n %

n %

n %

%

n %

n

%

As utilizagdes das informages
postadas em redes sociais virtuais
ndo profissionais podem ser usadas
em processos de recrutamento sem
aviso prévio

17 11,26

46 30,46

46 30,46

32

21,19

10 6,62

151

100

As informagdes postadas nas redes
sociais virtuais sempre irdo
condizer com a realidade

5 331

11 7,28

29 19,21

76

50,33

30 19,87

151

100

As informagdes postadas nas redes
sociais virtuais ajudam a formar o
perfil do candidato

20 13,42

81 54,36

33 22,15

12

8,05

3 201

149

100

O perfil criado a partir das
informagdes contidas nas redes
sociais virtuais sempre condiz com
o real perfil do candidato

7 4,64

11 7,28

45 29,80

68

45,03

20 13,25

151

100

Processos de recrutamento
influenciam o contetdo que é
postado nas redes sociais virtuais

25 16,67

84 56,00

32 21,33

150

100

A utilizacdo das informacdes
postadas nas redes sociais virtuais
em processos de recrutamento ira
favorecer os candidatos que néo as
utilizam

10 6,62

26 17,22

61 40,40

37

24,50

17 11,26

151

100

Existe a preocupacdo em manter
um perfil nas redes sociais virtuais
adequado para preenchimento de
vagas em processos de
recrutamento

25 16,56

70 46,36

35 23,18

19

12,58

2 132

151

100

Total

109 10,34

329 31,21

281 26,66

253

24

82 8

Fonte: elaborado pela autora, 2017

Quanto a seguinte afirmacgdo: “As utilizacdes das informagdes postadas em redes

sociais virtuais ndo profissionais podem ser usadas em processos de recrutamento sem aviso

prévio ” obteve-se como resultado a porcentagem de 11,26% dos respondentes totalmente de

acordo e 30,46% dos respondentes de acordo com a afirmacao, ja o percentual de 30,46% dos

respondentes mantiveram-se neutros, ndo concordando nem discordando da afirmativa, em

contrapartida o percentual de 21,19% descordaram e 6,62% discordaram totalmente da

afirmativa. Desta forma pode-se considerar que a maioria dos respondentes considera que sim

as informagdes podem ser usadas sem aviso prévio.
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A segunda afirmativa consistia em: “As informagdes postadas nas redes sociais
virtuais sempre irdo condizer com a realidade” para esta afirmativa obteve-Se a porcentagem
de 3,31% dos respondentes que concordam totalmente com a mesma e 7,28% estavam de
acordo, ja 19,21% dos respondentes ndo concordaram nem discordaram da afirmativa, ja
50,33% dos respondentes discordaram e 19,87% discordaram totalmente da afirmativa.
Podendo assim ser concluido que em sua maioria 0s respondentes consideram que as
informacdes postadas nao irdo condizer com a realidade.

Ao ser indagado sobre a afirmativa “As informagdes postadas nas redes sociais
virtuais ajudam a formar o perfil do candidato” o percentual de 13,42% dos respondentes
considera estar totalmente de acordo e 54,36% de acordo com a afirmativa, 22,15% dos
respondentes ficaram imparciais, 8,05% discordaram e 2,01% discordaram totalmente da
afirmativa. Desta forma pode-se dizer que para a maioria dos respondentes as informacdes
postadas irdo sim ajudar a formar o perfil do candidato.

Quanto a quarta afirmativa foi exposto que “O perfil criado a partir das informagdes
contidas nas redes sociais virtuais sempre condiz com o real perfil do candidato” onde a
porcentagem de 4,64% estdo totalmente de acordo e 7,28% estdo de acordo com a afirmativa,
a porcentagem de 29,80% dos respondentes ndo concordam nem discordam da afirmativa, ja
45,03% descordam e 13,25% descordam totalmente da afirmativa, sendo assim em sua
maioria os respondentes consideraram que a afirmativa ndo deve ser considerada como
correta.

No que diz respeito a afirmativa “Processos de recrutamento influenciam o conteudo
que ¢ postado nas redes sociais virtuais” o percentual de 16,67% esta totalmente de acordo e
56% esta de acordo com a afirmativa, 21,33% dos respondentes optaram por manter-se
neutros, 6% discordaram da afirmativa e nenhum dos respondentes discordou totalmente,
podendo-se concluir por meio destes dados que em sua maioria 0s respondentes consideram a
afirmativa verdadeira, podendo-se assim afirmar que segundo a populacdo desta pesquisa 0s
processos de recrutamento influenciam sim no conteido postado nas redes sociais virtuais.

A sexta afirmativa consistia em “A utilizagdo das informagdes postadas nas redes
sociais virtuais em processos de recrutamento ird favorecer os candidatos que ndo as utilizam”
onde 6,62% dos respondentes estava totalmente de acordo e 17,22 de acordo com a
afirmativa, 40,40% dos respondentes ndo concordaram nem discordaram da afirmativa, ja
24,50% discordaram da afirmativa e 11,26% discordaram totalmente da afirmativa. Neste

caso, a maioria dos respondentes mantiveram-se neutros a afirmativa, de modo que néo se
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pode afirmar se a utilizacdo das informagdes postadas ird ou ndo favorecer os candidatos que
ndo as utilizam.

Por fim, a sétima afirmativa consiste em “Existe a preocupagdao em manter um perfil
nas redes sociais virtuais adequado para preenchimento de vagas em processos de
recrutamento” onde a amostra comportou-se de modo que 16,56% estavam totalmente de
acordo e 46,36% de acordo com a afirmativa, 23,18% dos respondentes nem concordaram
nem discordaram da afirmativa, e o percentual de 12,58% de respondentes discordaram e
1,32% discordaram totalmente da afirmativa. Deste modo em sua maioria 0s respondentes da
pesquisa avaliaram como verdadeira a afirmativa, sendo assim pode-se dizer que a amostra

pesquisada tem a preocupacao em manter um perfil adequado.
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5 CONCLUSAO

Quanto a seus objetivos, de forma geral, esta pesquisa buscou fazer uma anélise sobre
alguns pontos importantes para se entender como os Académicos de Administragédo da UFFS,
respondentes desta pesquisa percebem informacdes recorrentes quando se fala em redes
sociais virtuais, onde pode-se afirmar que segundo as informacGes coletadas em sua maioria
0s académicos preocupam-se em manter um bom perfil, sendo assim, 0s possiveis processos
de recrutamento influenciam nas postagens, mantendo-as adequadas, para que estas venham a
condizer com a realidade, estando adequadas a formar o perfil do académico como candidato
ao possivel processo, pois 0s mesmos possuem o conhecimento de que as informacGes poder
ser utilizadas sem nenhum aviso prévio.

Outro ponto importante a ser destacado diz respeito a frequéncia deutilizacdo das redes
sociais, onde em na sua maioria os académicos de Administracdo da UFFS respondentes desta
utilizam-se das redes sociais pesquisadas com uma significativa frequéncia, mas de forma
geral o Facebook obteve um maior percentual de intencdo de utilizar as informagdes ali
contidas em possiveis processos de recrutamento (87,25%), seguido apenas do Instagram com
56,97%. O Twitter teve um maior indice de ndo intencdo, onde 83,46% dos respondentes nédo
pretendem usar as informacdes postadas.

Apesar de grande parte dos respondentes afirmar usar a internet como principal meio
de comunicac¢do (80,85%), em sua maioria ndo utilizam-se destes para buscar por possiveis
processos de recrutamento (80,67%), de forma que 76,82% nunca se candidatou a vagas
disponiveis nas redes sociais. Uma das possiveis causas da ndo candidatura nessas vagas pode
ser caracterizado pelo ndo retorno nessa modalidade de processo de recrutamento, pois
79,63% dos respondentes que afirmam ja ter se candidatado ndo receberam Feedback algum.
Em contrapartida os respondentes que afirmaram ter recebido algum retorno em sua maioria o
receberam em até uma semana (41,67%).

Por fim, outro ponto importante sdo as vantagens das informacGes das redes sociais
virtuais ndo profissionais em processos de recrutamento, onde a mais citada foi a rapida
comunicacéo e facilidade no acesso, seguida da grande disponibilidade de informagdes, tanto
as contidas nos sites quanto informacdes do proprio candidato através de seu perfil.

Ja no que diz respeito as desvantagens a mais citada foi a impessoalidade no
processo/Reducdo do contato direto entre o candidato e a organizacdo, seguida da falta de

veracidade das informacOes disponibilizadas nos sites. Desta forma pode-se dizer que 0s
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académicos respondentes da pesquisa percebem as vantagens e desvantagens neste método de
busca por processos de recrutamento.

Sendo assim, observa-se que 0Ss objetivos propostos por esta pesquisa foram
alcancados, desde a obtencdo de dados demograficos, obtendo informacdes relevantes sobre
sexo, faixa etaria e atividade remunerada, até a coleta de informagfes que ajudaram a
compreender a percepgédo dos académicos de Administracdo da UFFS quanto ao uso das redes
sociais em possiveis processos de recrutamento.

Como sugestdo de estudo posterior, sugere-se a ampliacdo do estudo, abrangendo
também académicos de Universidades particulares, para que se possa fazer um comparativo,
podendo-se também ampliar o leque adicionando a pesquisa redes sociais voltadas para
processos de recrutamento, como é o caso do Linkedin, pois muitas informac6es podem ter

sido perdidas devido ao foco da pesquisa apenas nas redes sociais virtuais ndo profissionais.
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APENDICE A— Questionario

UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL- UFFS
Campus CERRO LARGO )g
Caro(a) Colega, UFFs

O presente questionario é parte integrante do meu trabalho de Conclusao do curso (TCC) d
Graduacdo em Administracdo da Universidade Federal da Fronteira Sul- UFFS, Campus Cerro Largo,
que aborda a percepcao dos académicos em relacdo ao uso das redes sociais virtuais ndo profissionais
em processos de recrutamento e € orientado pelo professor Rodrigo Prante Dill
(rodrigo.dill@uffs.edu.br).

N&o existem respostas certas ou erradas relacionadas a qualquer um dos itens deste
instrumento de pesquisa, pretendendo-se apenas a visualizagdo da opinido sincera dos respondentes a
respeito do assunto. O tratamento destinado aos dados, por sua vez, sera efetuado de uma forma
global, ndo estando sujeito a andlises individualizadas. As informagOes coletadas por meio deste
instrumento de pesquisa serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos.

Muito obrigada pela colaboracao!
Dienifer de Jesus Belmonte E-mail: dienifer.itcees@gmail.com

1. Género: () Masculino ()Feminino

2. Faixa etaria:
() Até 19 anos
() De 20 a 25 anos
() De 26 a 30 anos
() De 31 a 35 anos
() Mais de 35 anos

3. Exerce atividade remunerada: Sim () Nao()

4. Caso exerca atividade remunerada, assinale abaixo a categoria de sua ocupacao
profissional:

( ) Estagiario/Trainee ( )Servidor Publico ( )Profissional autbnomo ( ) Colaborador em
empresa Privada () Atualmente ndo estou trabalhando

( ) outros:

5. Para buscar oportunidades de trabalho, quais 0s meios de comunicacdo vocé utilizou ou
tem utilizado com maior frequéncia?

( ) Jornais/ revistas ( )Radio ( )Televisdo ( )Internet

( )Outros:

6. VVocé conhece ou utiliza algum site para disponibilizacdo de curriculuns ou candidatura em
processos seletivos de empresas? () Sim () Néo
Quais:

7. Vocé ja se candidatou a algum anuncio para emprego divulgado em uma rede social?
( )Sim ( )Né&o
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8. Se respondeu sim, quais foram essas redes?

9. Obteve resposta da candidatura? ( ) Sim ( )N&o

10. Se obteve resposta, quanto tempo demorou?

11. Caso possua perfil em alguns dos sites listados, com que frequéncia costuma acessar ou
atualizar as informacdes?

Perfis Diariamente | Semanalmente | Mensalmente | Dificilmente | Nunca
utilizo Utilizel

Facebook

Twitter

Instagram

12. Sobre as redes sociais listados abaixo, informe sua intencdo de uso para fins de
recrutamento:

Perfis Continuarei a utilizar Né&o pretendo utilizar

Facebook

Twitter

Instagram

13. Sobre as vantagens para a utilizacdo destas redes sociais nos processos de recrutamento
organizacional, assinale os trés mais importantes:

() Grande disponibilidade de informac6es

() Comodidade e féacil candidatura;

() Economia de tempo;

() Economia de recursos;

() Possibilidade de atualizacéo de perfil do candidato;

() Répida comunicacéo e facilidade no acesso;

() Possibilidade de divulgacdo de informacdes sobre trajetoria profissional, experiéncias e
objetivos para carreira;

() outros:

14. Sobre as desvantagens para a utilizacdo dessas redes sociais nos processos de
recrutamento, assinale os trés mais importantes:

() Impessoalidade no processo/Reducéo do contato direto entre o candidato e a organizacao;
() Possibilidade de excluséo de candidatos que considerem a internet um meio sem
credibilidade;

() Fragilidade dos dados disponibilizados nos sites;

() Né&o recebimento de Feedback sobre o processo;

() Exclusao dos candidatos que ndo tem acesso a internet;

() Veracidade duvidosa das informagdes disponibilizadas;

() Criacdo de um perfil negativo através das informagdes postadas pelo candidato;

() Outros:




15. No que diz respeito a utilizacdo das informagdes postadas nas redes sociais em perfis
virtuais ndo profissionais, assinale seu nivel de concordancia do ponto de vista do
CANDIDATO, de acordo com as assertivas abaixo.

Totalmente De Nao concordo | Discordo | Discordo
de acordo acordo | nem discordo totalmente

As utilizagbes das informacoes
postadas em redes sociais
virtuais ndo profissionais podem
ser usadas em processos de
recrutamento sem aviso prévio.

As informacbes postadas nas
redes sociais virtuais sempre
irdo condizer com a realidade.

As informagbes postadas nas
redes sociais virtuais ajudam a
formar o perfil do candidato.

O perfil criado a partir das
informagdes contidas nas redes
sociais virtuais sempre condiz
com o real perfil do candidato.

Processos de  recrutamento
influenciam o conteldo que é
postado nas redes sociais
virtuais.

A utilizagdo das informacGes
postadas nas redes sociais
virtuais em  processos de
recrutamento ir4 favorecer os
candidatos que ndo as utilizam.

Existe a preocupacdo em manter
um perfil nas redes sociais
virtuais adequado para
preenchimento de vagas em
processos de recrutamento
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APENDICE B- TCLE
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

A PERCEP(;AO~ DOS ACADEMICOS DO CURSO DE BACHARELADO EM
ADMINISTRACAO DA UFFS CAMPUS CERRO LARGO EM RELACAO AO USO DAS
REDES SOCIAIS NAO PROFISSIONAIS NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO

Prezado participante,

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa “A percepcdo dos académicos
do curso de bacharelado em administragédo da UFFS campus Cerro Largo em relagdo ao
uso das redes sociais ndo profissionais no processo de recrutamento”, desenvolvida por
Dienifer de Jesus Belmonte, discente de graduagdo em Administracdo da Universidade
Federal da Fronteira Sul (UFFS), Campus de Cerro Largo sob orientacdo do Professor Me.
Rodrigo Prante Dill. O objetivo central desse estudo € analisar a percep¢do dos académicos
em relacdo ao uso das redes sociais virtuais ndo profissionais em processos de recrutamento.

Esta pesquisa Justifica-se pela possivel visualizagdo do comportamento dos
académicos do curso de bacharelado em Administracdo no que diz respeito ao uso da das
redes sociais virtuais ndo profissionais para o processo de recrutamento, aléem da influéncia
que este processo tem sobre a escolha do que serd postado, visto que cada vez mais essas
redes sociais buscam auxiliar a relacdo entre as pessoas e as empresas que realizam o
recrutamento, tornando-se Util pois ird buscar a coleta de informacfes relevantes para as
pessoas que buscam manter uma boa apresentacdo em suas redes sociais ndo profissionais,
com o intuito de apresentar um bom perfil, transmitindo sua imagem de forma positiva e
satisfatoria para as empresas que fazem esta busca como uma forma de recrutamento.

Sua participacdo nesta pesquisa consiste em responder a um questionario estruturado,
com dezesseis questdes abertas e fechadas, em um momento oportuno, com aproximadamente
10 minutos de duracdo. E vélido ressaltar que sua participacio ndo é obrigatoria, tendo
autonomia para decidir se deseja ou ndo participar, sem necessidade de qualquer explicacdo e
sem nenhuma penalizacdo. A ndo participacdo em momento algum afetard sua vida
profissional e académica. Contudo, sua participacdo é de extrema importancia para que 0s
resultados alcancados sejam o0s mais condizentes com a realidade, fazendo-se assim,
importantes para a execucdo desta pesquisa. Em momento algum havera remuneracdo ou
qualquer recompensa nesta pesquisa, sendo sua participacdo livre e voluntaria. A
confidencialidade e privacidade das informacGes prestadas serdo garantidas, sendo assim,
qualquer dado que de alguma forma pode vir a identifica-lo sera omitido dos resultados da
pesquisa, e o material armazenado em local seguro. No decorrer da pesquisa ou
posteriormente a ela vocé poderd solicitar ao pesquisador informacbes referentes a
participacdo ou conteldo da pesquisa, sendo que este deve ser feito atraves dos meios de
contato apresentados no presente termo.

Como principal beneficio a sua participacdo presenta-se o conhecimento a respeito da
utilizacdo das informac6es postadas nas redes sociais virtuais nao profissionais, visando que
as mesmas sdo postadas informalmente, podendo acarretar no aumento do cuidado com 0s
estes contetidos, aumentando assim o numero de perfis que podem ser considerados positivos
no momento de busca de colocacéo no mercado de trabalho.

Sua participacdo podera acarretar em riscos de constrangimento em grandes grupos,

além do risco de que venha a atrapalhar as atividades académicas previstas em plano de
ensino. Com o intuito de evitar este constrangimento a aplicacdo do questionario se dard nas
dependéncias da UFFS, em horas e locais que possam melhor atender as necessidades de
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ambos, visando néo interferir nas atividades académicas dos discentes. Caso 0 risco de
constrangimento se concretizar, vocé possui o direito de encerrar o questionario, mesmo
que ndo tenha respondido todas as questBes, além de, a qualquer momento, poder
entrega-lo mesmo que em branco. Além disso, caso ndo sinta-se a vontade em responder a
pesquisa & a total liberdade em negar-se a receber o questionario, sem que iSso acarrete em
qualquer tipo de constrangimento.

Os resultados deste estudo terdo divulgacdo em eventos e/ou publicacdes cientificas
mantendo sigilo dos dados pessoais. Caso concorde em participar, uma via deste termo ficara
em seu poder e a outra sera entregue ao pesquisador. N&o receberd copia deste termo, mas
apenas uma via.

Desde ja, agradecemos!

Cerro Largo, de 2017.

Rodrigo Prante Dill
Tel: (55 99603-9104) / E-mail: rodrigo.dill@uffs.edu.br
Endereco para correspondéncia: (Rua Jacob Reinaldo Haupenthal-1580. CEP 97900-000.
Cerro Largo — RS — Brasil).
Em caso de ddvida quanto a conducéo ética do estudo, entre em contato com o Comité de
Etica em Pesquisa da UFFS:
Tel e Fax - (049) 2049-3745
E-Mail: cep.uffs@uffs.edu.br
http://www.uffs.edu.br/index.php?option=com_content&view=article&id=2710&Itemid
=1101&site=proppgy
Endereco para correspondéncia: Universidade Federal da Fronteira Sul/UFFS - Comité de

Etica em Pesquisa da UFFS, Rodovia SC 484 Km 02, Fronteira Sul, CEP 89815-899

Declaro que ficou esclarecido os propdsitos da pesquisa, seus procedimentos, seus
possiveis riscos e beneficios, além de minha isencdo de despesas, concordando
voluntariamente em participar desta pesquisa

Nome completo do (a) participante

Assinatura:

Caso queira receber os resultados desse estudo via E-mail, deixe o seu contato:




