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O USO DE REDES SOCIAIS POR EMPRESAS EM PROCESSOS SELETIVOS - UMA
ANALISE CRITICA

INTRODUCAO

Na Gestdo de Recursos Humanos (GRH), especificamente em processos de
recrutamento e selecdo, as inovacdes podem ser verificadas, por exemplo, na utilizagao de redes
sociais como meio de comunicacdo e acesso ao mercado de trabalho (CASSIANO; LIMA;
ZUPPANI, 2016). Tanto empresas como candidatos estdo se precavendo em relacao as relagdes
de pré-emprego, pois, se por um lado é cada vez mais comum as empresas realizarem anélise
comportamental dos candidatos a vagas, por outro, em face aos novos processos incorporados
nas fases anteriores a efetiva contratagdo de um empregado, as pessoas estdo se preocupando
com aspectos comportamentais e sua exposi¢ao nas redes sociais (GLOBO, 2016).

A etapa de recrutamento e sele¢do, além da importdncia de encontrar o melhor
candidato, estd envolvida com as demais atividades de alocacdo desta pessoa na atividade a ser
desempenhada, na avaliacdo do seu desempenho, nas necessidades de treinamento e no
desenvolvimento deste para o curso profissional na organizacdo (DEMO et al., 2011;
FERREIRA; VARGAS, 2014). Nos processos que essa etapa envolve, informacdes
compartilhadas em redes sociais possibilitam o conhecimento de elementos que normalmente
ndo sdo expostos pelos candidatos durante as etapas presenciais, destacando-se as relacionadas
a educacio, interesses, atividades, fotos, sentimentos, comportamentos, pensamentos € outras
que possam ser relevantes nas decisdes sobre contratagdes (BROUGHTON et al., 2013). Além
disso, a utilizacdo dessas ferramentas pode agilizar o processo de contratacdo, mostrando-se
como um beneficio para as organizacdes (HAZELTON e TERHORST, 2015).

Conforme Broughton et al., (2013), muitos perfis em redes sociais permitem que os
empregadores investiguem e avaliem desvios individuais, e esta andlise pode vir a afetar a
contratagdo diante de possivel discrimina¢do de candidatos pelos gestores de recursos humanos.
Uma pesquisa da CareerBuilder, por exemplo, contou com o envolvimento de mais de 5 mil
profissionais e revelou que 59% dos empregadores dos Estados Unidos usam as redes sociais
para pesquisar sobres candidatos a emprego, sendo que 49% destes empregadores deixaram de
contratar candidatos inscritos em seus programas de recrutamento e selecdo devido a
informacdes que foram encontradas nas redes sociais, fato que nao parece ser diferente no
cendrio da gestao de recursos humanos no Brasil (CAREER BUILDER, 2017).

Nesse contexto, Gomes (2011) destaca que o uso consciente das redes sociais deve ser
verificado considerando-se a privacidade dos candidatos analisados, pois a empresa contratante
com acesso as redes obtém informacgdes além das que foram apresentadas pelo candidato e
incluidas no curriculo, informacdes estas que podem ser utilizadas sem critério ou com critérios
questiondveis para se decidir sobre a contratagdo (GOMES, 2011).

Diante dessa possibilidade de invasdao de privacidade, a Unido Europeia definiu
critérios, com o Regulamento Geral de Protecdo de Dados (GPDR) sancionado em 2018, para
coibir a pratica de vasculhar as redes sociais de empregados, ja que isso pode representar
ameacas as relacdes de emprego (LEXOLOGY, 2016). No Brasil, no entanto, ndo se conhecem
iniciativas tomadas nessa diregdo.

Conforme Broughton et al., (2013), essa prética de sele¢do utilizando redes sociais é
relativamente nova e suas implicagdes ou consequéncias ainda nao foram legalmente testadas.
Pelo mesmo motivo, a literatura sobre essa questao ainda € escassa, embora o espaco que esse
tema ocupa na midia tradicional reforce a atualidade do assunto (GLOBO, 2017; 2018).

Levando essas questdes em consideracdo, esta pesquisa se propde a analisar como
gestores e consultores de recursos humanos percebem o uso das redes sociais em processos
seletivos. Para fazé-lo, este artigo se estrutura em cinco partes: essa introducio, a revisao de
literatura, a metodologia, a analise dos resultados e as consideragdes finais.



REVISAO DE LITERATURA

O uso das redes sociais em processos de recrutamento e selecao é tema que leva a diversos
posicionamentos diante do seu carater de novidade, da sua complexidade, bem como da eficicia
de sua pratica. Trata-se de um assunto discutivel, também, quanto a sua legitimidade, uma vez
que, em se tratando de procedimento novo realizado pela administracio no contexto dos
recursos humanos, ainda ndo ha parametros capazes de valida-la. Para compreender melhor
essa realidade, sao descritos, a seguir, os temas que fundamentam este estudo.

Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) € a 4rea da organizacdo que se envolve com
politicas e processos a fim de criar capacidades organizacionais que possam promover a
eficiéncia organizacional (DEMO et al., 2011). E seu papel desenvolver processos capazes de
oferecer possibilidades para que o capital humano da empresa possa agregar o valor das pessoas
aos processos, produtos e servicos que ela disponibiliza (PELOSO e YONEMOTO, 2012).

Apesar de a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) exercer papel estratégico para as
organizacdes, em face de necessidade de maior agilidade nos seus processos, algumas delas
estdo terceirizando as atividades relacionadas a GRH. Embora haja empresas que ainda
mantenham o foco nas atividades de departamento de pessoal, com énfase nos processos
burocraticos de pessoas em questdes legais a eles relacionados, a maioria das companhias esta
mudando o enfoque da GRH, buscando modernizar-se e adotar a terceirizacdo das atividades
de recursos humanos. Desta forma estabelecem foco somente em questdes estratégicas de
recursos humanos que enfatizam vantagem competitiva organizacional (DEMO et al., 2011;
HORTA; DEMO; ROURE, 2012).

Dentre os processos relacionados com a GRH, o presente estudo foca os processos de
recrutamento e selecdo, pois € a eles que o uso de redes sociais se relaciona mais intimamente.
O recrutamento de pessoal envolve um sistema que visa atrair candidatos diretamente nas
diversas fontes de recrutamento, sejam internas ou externas. No recrutamento interno a
organizacdo busca, nos seus proprios recursos humanos, as pessoas para o preenchimento de
vagas, ou seja, as vagas sao divulgadas no dmbito interno da organizagdo para os funcionarios
que nela trabalham. No recrutamento externo, esses profissionais sdo buscados fora da
organizacdo (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

A selecdo, por sua vez, se refere ao processo pelo qual a organizagio tenta identificar,
dentre os candidatos, aqueles que apresentam os conhecimentos, habilidades e outras
caracteristicas que ajudardo a organizacdo a atingir seus objetivos. No processo de selecdo
busca-se, dentre os varios recrutados, os mais adequados ou os que possuam as competéncias
necessarias aos cargos existentes na organizagdo, com o intuito de manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho humano, bem como a eficicia organizacional (DOS SANTOS et al.,
2011; YOKOYAMA, 2015).

De forma a ir além das atividades de recrutar e selecionar, e ainda, atuar como parceiro
estratégico da organizacdo, a GRH deve se propor a observar as tendéncias de futuro e estar
conectada com o ambiente organizacional interno e externo, de forma a evitar ser surpreendida
com eventos que podem ser prejudiciais a empresa (LAIMER; GIACHINI, 2015).

Diante disso, investir na area de GRH € importante, pois assim sera possivel gerenciar
as atividades capazes de proporcionar um diferencial competitivo para a organizacgio
(PELOSO; YONEMOTO, 2012). Para alcancar esse objetivo, a area de recrutamento e selecao
deve estar permeada pela inovagdo, competéncia e flexibilidade, com o objetivo de buscar,
atrair, selecionar e contratar os melhores profissionais (GOMES; SCHERER; LOBLER, 2012).



Inovaciao em Gestao de Recursos Humanos

Os avancos tecnoldgicos cada vez mais vao permeando a vida em sociedade e, desta
forma, promovendo mudancas sociais e organizacionais. Nesse ultimo caso, alteram os
processos € o modo de gerir pessoas nas organizagcdes, com maior exigéncia quanto as
competéncias individuais (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016)

Ao se observar a inovacdo em processos de gestdo de pessoas, destaca-se o
desenvolvimento e a apresentacdo de produtos, técnicas e ferramentas, utilizando-se dos
recursos disponiveis com criatividade. Trata-se de algo importante para que as organizagdes
absorvam novas tecnologias, novos conceitos, novos modelos de gestdo, novas pessoas e suas
novas ideias (DOS SANTOS et al., 2011).

As tecnologias de informacao (TICs), dentro do contexto da inovacdo, passam a ser um
diferencial utilizado pelas organizacdes de forma a servir como elemento facilitador para a
configuracdo de estratégias organizacionais. A GRH é uma das areas que tem utilizado as
vantagens da tecnologia para estabelecer-se estrategicamente quanto aos resultados da empresa.
Assim, no contexto da tecnologia, a internet e as redes sociais sdo importantes instrumentos
que representam inovagdes para os gestores de recursos humanos, por exemplo, para a
divulgacdo e a pesquisa na internet dentro da perspectiva dos processos de recrutamento e
selecio (GOMES; SCHERER; LOBLER, 2012).

Destaca-se, com a utilizagdo de novas ferramentas de apoio aos processos de GRH, o
desenvolvimento das TICs, sendo que o uso da internet como ferramenta para o processo de
recrutamento e selecdo vem crescendo expressivamente com a utilizagdo de tecnologia mais
avancada para contratar pessoas (GOMES; GRUCHINSKI; RIBEIRO, 2012).

E diante deste cenério que as empresas estdo, cada vez mais, substituindo atividades de
gerenciamento de recursos humanos realizadas com processos tradicionais por atividades
relacionadas ao gerenciamento eletronico de recursos humanos (e-RH), uma vez que este
recurso de inovagdo tecnoldgica facilita a funcdo de recursos humanos quanto a sua capacidade
e eficacia. Nesse contexto, o termo e-RH foi criado na década de 1990 para se referir a
realizacdo de atividades de GRH com o uso da internet ou da intranet (MA e YE, 2015;
ALSULTANNY; ALOTAIBI, 2015; GIRARD; FALLERY, 2009).

E importante destacar que, no contexto da inovagdo e do uso das TICS, e ainda no
cendrio do recrutamento e selecdo, as redes sociais se apresentam como ferramenta eficiente na
busca e identificacdo de candidatos quando comparadas a outras, resultando na ripida
identificacdo de pessoas com perfil relacionado a vaga (CASSIANO, LIMA; ZUPPANI, 2016).

Investir em novas tecnologias que inovem no processo de recrutamento e selecao
possibilita a identificacdo de profissionais com as competéncias requeridas e melhor andlise de
competéncias individuais, em geral, em menor tempo. As redes sociais, configuradas por
agrupamentos de pessoas interligadas através de diversas relagcdes sociais, se apresentam como
fator relevante no contexto das ferramentas inovadoras para o processo de recrutamento e
selecdo de pessoas, uma vez que apresentam uma amplitude ilimitada em termos de
informacdes relacionadas as vagas e ao perfil dos candidatos e criam possibilidades diversas
(JESKE; SHULTZ, 2015; LAIMER; GIACHINI, 2015; HAZELTON; TERHORST; 2015).

O uso de redes sociais nos processos de recrutamento e selecao

A tecnologia empregada com a implantac@o do e-RH apresenta-se estrategicamente para
o gestor de recursos humanos adotar politicas e préticas que trazem vantagem competitiva para
a organizacdo, uma vez que o recrutamento que se utiliza da tecnologia, além de permitir o
acesso a grande quantidade de informacdes de potenciais candidatos, reduz os custos da
organizacdo quando comparado aos processos tradicionais (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI,
2016; LAIMER; GIACHINI, 2015; ARAUJO; RAMOS, 2002).



O uso de sistemas, redes de telecomunica¢des e midia eletronica configura-se como
oportunidade de inovagao e modernizagdo, representando um processo de modernizacdo que é
irreversivel do ponto de vista do cenario e dos processos organizacionais, pois se apresenta
como o meio mais eficiente para estabelecer contato entre organizag¢des e candidatos a vagas
de emprego. A utilizagdo da internet como base de recrutamento proporciona valor agregado,
em particular, para os recrutadores, diante do aumento do fluxo de informagdo e da
interatividade que permite (ARAUJ O; RAMOS, 2002; GOMES, 2011).

O surgimento das midias sociais, por sua vez, no contexto da tecnologia vem acelerando
e revolucionando as formas de comunica¢do por meio da internet. Hazelton e Terhorst (2015)
definem midia social como uma tecnologia que facilita a comunicacao compartilhada por meio
de informacdes postadas pelo usudrio no ambiente colaborativo. Dentre os modelos de
ambientes colaborativos em rede, destacam-se as redes sociais que podem incluir Facebook,
Twitter, LinkedlIn, Instagran e YouTube, além de outros ambientes colaborativos que facilitam
as interacdes em rede através de uma base virtual (HAZELTON; TERHORST, 2015).

A utilizacao de redes sociais, dentre elas o Facebook e o Twitter, popularizou-se entre
as pessoas, potenciais empregados que caracterizam a for¢a de trabalho disponivel. Os gestores
organizacionais, visualizando este fendmeno, perceberam que as informacdes pessoais a
disposic¢do, nestas redes, poderiam somar nas decisdes de contratacio (KLUEMPER; ROSEN,
2009; VAN IDDEKINGE; et al., 2013).

Configuradas como importantes ferramentas de networking para a GRH e, de forma
especial, para os processos de recrutamento e selecdo, estas redes servem, portanto, de
instrumentos Uuteis na obten¢do de informagdes em relagdo a potenciais talentos, motivo pelo
qual tem sido cada vez mais utilizadas pelas organiza¢des (LAIMER; GIACHINI, 2015).

Comportamento de empregadores e candidatos nos processos seletivos com Redes Sociais
O uso da tecnologia para inovar nos processos seletivos e analisando a competéncia dos
candidatos, embora seja caracterizado como pratica emergente nas organizacdes, deve envolver
a boa fé e a transparéncia, o que nem sempre € levado em conta pelos atores que participam
desse processo. Assim, € importante a reflexdo sobre as questdes a respeito do comportamento
dos que estdo envolvidos no recrutamento e selecdo de pessoal, com o estabelecimento de
principios e limites adequados a essas praticas (FERREIRA, 2013; MADERA, 2012).

Destaca-se que, para alguns pesquisadores e gestores, a utilizacdo das redes sociais
como ferramenta em processos seletivos € vista como fator negativo, diante da falta de
seguranca nas informacdes, do risco de julgar e rotular pessoas, da invasdo de privacidade,
enfim, de questdes relacionadas a ética em face do pré-julgamento dos candidatos sem o
conhecimento real dos fatos (CLARK; ROBERTS, 2010).

O respeito a privacidade do candidato € fator a ser considerado, levando-se em conta
que as pessoas podem agir de forma diferente dependendo de contextos diversos
(YOKOYAMA, 2015). Destaca, ainda, Yokoyama (2015) que as decisdes de contratacdo ndao
devem ser baseadas apenas no conteido publicado nas redes sociais, uma vez que neste
processo nao se oferece ao candidato a chance de se defender quanto as informacgdes verificadas
e julgadas pelos empregadores. Assim, € importante conjugar esse método com outros
processos, por exemplo, a entrevista para a checagem das informacdes.

No ato de postar, compartilhar ou “curtir” em redes sociais, os candidatos podem estar
expondo os seus valores, a forma como veem o mundo, suas atitudes cotidianas, enfim, a sua
esséncia como pessoa. Tais comportamentos podem revelar aspectos importantes que envolvem
a personalidade do candidato e até mesmo o seu carater. Sao estas informacdes que podem
configurar o mau uso das redes sociais pelos candidatos (JESKE; SHULTZ, 2015). Dado que
os empregadores, no papel dos gestores e analistas de pessoas, procuram verificar as redes
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sociais para tracar um perfil do candidato, dificilmente uma empresa ird contratar, para fazer
parte de seu quadro de funcionarios, um candidato com perfil que demonstre tendéncias a
vicios, preconceitos, falhas de carater ou qualquer aspecto comprometedor da sua personalidade
(HAZELTON; TERHORST, 2015; BROUGHTON, et al., 2013).

Assim, a utilizagdo das redes sociais para avaliar o comportamento dos candidatos a
vagas em processos seletivos parece uma tendéncia sem volta, o que reforca a necessidade de
que se estabelecam limites para evitar que praticas distorcidas interfiram nas melhores decisdes
(FERREIRA, 2013).

METODOLOGIA

O estudo em questdo configurou-se como uma pesquisa exploratoria e qualitativa
(CRESWELL, 2010). A pesquisa de campo envolveu entrevistas realizadas com pessoas que
permitissem o aprofundamento do conhecimento a respeito de uma realidade especifica. Os
sujeitos da pesquisa foram especialistas escolhidos, portanto, por julgamento, com base na sua
capacidade de fornecerem os dados necessirios a presente investigacdo. Nesse sentido,
selecionaram-se gestores/consultores de recrutamento e selecdo que vivenciam o dia a dia do
processo de recrutamento e selecdo. Inicialmente foram definidos doze sujeitos de pesquisa.
Entretanto, ao longo das entrevistas foi claramente observado que as informagdes se repetiam
e o estudo encerrou a fase de coleta com seis entrevistas realizadas.

Todos os seis sujeitos entrevistados sdo profissionais de recursos humanos que
poderiam ser descritos como seniores, com larga experiéncia no mercado, com média de 26
(vinte e seis anos) trabalhando exclusivamente com recursos humanos e com atuacdo em
grandes empresas do cendrio organizacional, destacando-se Arcelor Mittal, MRV Engenharia,
Coca Cola Company e Acesita, organizacdes responsaveis por aproximadamente 36 mil
empregos diretos e indiretos no estado de Minas Gerais, onde a pesquisa foi desenvolvida.

Os entrevistados, hoje, atuam em consultorias de prestacdo de servigos de recrutamento,
selecdo e recolocacdo profissional, como profissionais de gestdo de recursos humanos em
organizagdes, ou ainda profissionais de consultoria de hunting e recolocacdo. Trata-se de
gestores e consultores que retinem larga vivéncia em processos de recrutamento e selecdo, com
os quais ainda se relacionam diretamente, e foi devido a esse perfil que o nimero de
entrevistados, aparentemente restrito, mostrou-se suficiente para os fins da pesquisa.

A fim de se analisarem as percepcoes desses sujeitos em face da pratica de utilizacdo de
redes sociais em processos de selecdo de candidatos a emprego, foram desenvolvidas
entrevistas semiestruturadas, técnica adequada aos objetivos do estudo, diante das condi¢des
que oferece para revelar condicionantes estruturais, sistemas de valores, normas e simbologias
e, também, pela oportunidade de comunicacio junto a um interlocutor para analisar fatos,
representacOes € discursos relacionados ao tema da pesquisa (MINAYO, 2003). Nesse
processo, as informacgdes prestadas foram gravadas e transcritas na integra.

A andlise de conteido foi a técnica utilizada para analisar, além das informacgdes
diretamente respondidas que envolvem a objetividade das falas, os aspectos subjetivos
presentes nos relatos feitos durante as entrevistas, o que € importante para buscar outros
significados intrinsecos presentes na mensagem (BARDIN, 2011).

ANALISE DOS RESULTADOS

Definindo a categorizacdo para os procedimentos de interpretacdo dos dados, foi
proposta uma sequéncia de anélise quanto a questdo do uso de redes sociais em processos
seletivos a partir dos termos: USO, ANALISE e PERSPECTIVAS, e detalhando estas
categorias tem-se, respectivamente, descri¢des sobre o uso das redes sociais em processos
seletivos; a anélise do uso das redes dociais em processos seletivos; e as perspectivas para o
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uso das redes sociais em processos seletivos. As categorias e subcategorias, descritas na Figura
1 a seguir, foram estabelecidas levando-se em conta os objetivos da pesquisa, a literatura a
respeito do tema e o que os proprios dados sugeriram.

Figura 1 - Categorizacdo

CATEGORIA uso ANALISE PERSPECTIVAS
0 uso de redes sociais A andlise do uso As perspectivas para
o o uso das redes
Detalhamento EM processos de redes sociais o
; ; SOCiais em processos
seletivos em processos seletivos :
seletivos
Sub Categorias Principais Usos Processo
Importancia Beneficios
Redes mais Wilizadas Limnites
Riscos

Fonte: Elaborada pelos autores

Categoria Uso

Esta categoria traz relatos que descrevem como os entrevistados percebem o uso das
redes sociais dentro da perspectiva individual e empresarial. Ela se divide em trés subcategorias,
quais sejam: (i) principais usos; (i1) importancia; e (iii) redes mais utilizadas.

Subcategoria Principais Usos

Os entrevistados, aqui identificados como E1, E2, E3, E4, ES e E6, entendem o uso da
rede social para além da questdo da andlise comportamental, vinculando-a também quanto a
atracdo de candidatos pela disponibilidade de comunicagao de vagas. Estas questdes podem ser
observadas nas falas:

“tem vivenciado o que ¢ a midia, como se podem usar os canais de comunicag@o e de
interacdo, e talvez seja onde se consiga associar as redes sociais ao RH” (E 1).

“a questdo da tecnologia e das redes sociais ¢ muito forte, processos, treinamento,
ferramentas, a gente usa muito a tecnologia e busca pela tecnologia de ponta para
otimizar os processos e deixar aquele modelo mais arcaico” (E 6).

Essa ultima fala reforca a busca do profissional dessa area por eficiéncia e eficicia, na
tentativa de mostrar o papel estratégico da GRH como fonte de diferencial para a organizacio,
em consonancia com a literatura (PELOSO e YONEMOTO, 2012). A decadéncia de
instrumentos mais tradicionais de recrutamento aparece, também, nas falas:

“entdo as redes sociais e tecnologia a gente tem usado para todas as vagas, pois todas
as pessoas tem acesso agora, acho muito dificil porque jornal ndo existe mais. O
Estado de Minas estd acabando, o Super ainda tem publicado algumas vagas, mas
estas vagas sdo agora divulgadas por sites, desde o nosso site onde a gente tem
publicado e tem um retorno bom porque a gente ¢ muito conhecida no mercado, e as
redes sociais, principalmente Facebook e LinkedIn” (E 2).
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A possibilidade de conhecer aspectos do candidato que ndo se expressam no curriculo
¢ outro ponto que valoriza e justifica o uso das redes, quando da contratagdo de alguém:

“a rede social ajuda a gente a pegar uma referéncia, conhecer o candidato de uma
forma mais ampla, tanto no social quanto no familiar. Conhecer o candidato no
recurso que ele tem, no outro periodo em que ele ndo esti na empresa.” (E 5)

Os entrevistados destacaram, também, a relevancia das redes sociais tanto como modo
de se criar um networking, como meio de acesso ao networking do candidato:

“Relacionamento, palavra de ordem no dia de hoje. Qualquer tipo de rede social é
relacionamento, é vocé construir a sua rede de relacionamentos.” (E 4)

“arede social mostra o networking dessa pessoa. Vocé ja pode, inclusive, buscar essas
pessoas de contato, e entrar em contato com elas diretamente, ou pelo whatsapp, e-
mail e até mesmo pelo telefone, e perguntar: Vocé conhece? De onde? E é uma busca
de referéncias indireta e que te d4 muito mais retorno. (E 6)

As falas apontam para os modos como as Redes Sociais podem ser uteis, na visao dos
participantes da pesquisa. Essa conveniéncia se relaciona a seu potencial para suprir caréncias
dos instrumentos tradicionalmente usados para recrutamento e selecdo, as facilidades de
comunicacdo que oferecem, a possibilidade de constru¢do de uma rede de relacionamentos e ao
conhecimento da rede que o préoprio candidato possui (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016;
SOUZA NETO et al.,2015).

Subcategoria Importancia

Pelos relatos, a relevancia das Redes Sociais, no ambito de processos seletivos, é
consenso entre os entrevistados. Todos eles enxergam possibilidades interessantes para essas
ferramentas, quando do recrutamento e da selecao, conforme se pode ver a seguir:

“No processo de captacdo, antes vocé ligava para uma pessoa amiga ¢ falava, vocé
tem alguém pra me indicar, colocava nos meios que eram possiveis na época, hoje
nao. Comecou-se procurando candidatos pelo LinkedIn, que é uma ferramenta mais
profissional, mas hoje vocé estd entrando em Instagram, vocé estd entrando em
Twitter. O que voc€ pode saber sobre a vida dessas pessoas, fora até do ambiente
profissional, vai te ajudar na composicdo deste perfil dele, entdo assim, eu s6 vejo
coisa boa, vejo favoravel.” (E 3)

“Porque na empresa ele esta oito horas, mas no restante das 24 horas ele esta em algum
lugar, entdo a gente busca isso muito, tanto no Face quanto no Twitter, no LinkedIn,
tem um perfil do candidato que vocé vai conhecé-lo um pouco melhor, além da
avaliacdo psicoldgica que a gente faz também. Porque o perfil psicolégico é uma
coisa, e vocé o que vocé vé na rede social vai confrontar com o resultado” (E 5).

“Foram varias fases que atuei nos processos seletivos desde o momento em que nao
existia a tecnologia da informacdo até agora, que temos a tecnologia presente, mas
hoje é importante porque agiliza o processo desde o comeco, desde o recrutamento
em si, da captacdo dos candidatos na busca dos candidatos no perfil que a gente esta
selecionando.” (ES)

As falas parecem otimistas, e ressaltam como as redes sociais podem permitir uma
andlise mais agil e completa dos candidatos do que anélises realizadas sem elas, facilitando o
trabalho do recrutador. Os depoimentos reforcam a importincia dessas redes para os
participantes da pesquisa e sinalizam, portanto, que o desenvolvimento das TIC e o uso da
internet como ferramenta para os processos seletivos, em coeréncia com o que afirma a
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literatura, aparentam ter, de fato, grande potencial para a aplicacdo de tecnologia na contratagao
de empregados pelas organizacdes (GOMES; GRUCHINSKI; RIBEIRO, 2012;
BROUGHTON et al., 2013).

Destaca-se, ainda, a percepcdo das ferramentas tecnologicas como modismos,
evidenciando uma visdo critica dos entrevistados sobre sua ado¢do, quando realizada sem o
devido embasamento:

“Entdo ndo adianta ter muita tecnologia ¢ vocé ter pouco conhecimento do negocio,
de forma a entender o perfil que vocé vai identificar no candidato, pra vocé saber que
tipo de ferramenta e tecnologia vocé vai usar.” (E 3)

Nesse sentido, as redes aparecem como instrumento importante, desde que devidamente
associadas ao dominio dos processos que as envolvem.

Subcategoria Redes mais Utilizadas

A literatura consultada aponta que as ferramentas Facebook, Twitter, LinkedIn,
Instagram sdo as redes mais utilizadas (THE NATIONAL, 2017; GLOBO, 2016). Estas se
tornaram uma extensdo da vida real, além de outros ambientes colaborativos que facilitam as
interacOes em rede através de uma base virtual. Nas entrevistas, algumas redes foram citadas e,
inclusive, alguns entrevistados reforcaram o papel destas redes para a empregabilidade do
candidato:

“Facebook e LinkedIn sdo as redes que dao mais resultado, mas todas as vagas a gente
coloca no site e temos resposta para todos os niveis nisso af, entdo praticamente todas
as pessoas estdo olhando.” (E 2).

“a gente indica 100% o LinkedIn, todos os niveis de profissionais mas a gente entende
que nos niveis de coordenagdo pra cima € o foco principal do LinkedIn. As abordagens
das hunters e dos recrutadores vem sendo muito feitas pelo LinkedIn. Entdo a gente
orienta, mas a gente orienta todos a terem esta rede profissional, e ndo so ter, estar 14,
estar atuante.” (E 4)

Diante das respostas analisadas, é possivel verificar a predominancia do LinkedIn e
Facebook como destaques em redes sociais, e ainda o Skype como ferramenta de interacdo em
rede fundamental para entrevistas a distancia. Devido ao foco profissional da rede LinkedIn,
ela se sobressai, uma vez que estabelece a possibilidade de interacdo com perspectivas e
assuntos relacionados ao mundo do trabalho, para colocagdo e recolocagdo do candidato, além
do processo de hunting realizado pelas empresas. Ja o Facebook aparece como uma importante
fonte de informagdes pessoais e networking, principalmente, quando o gestor realiza analise
comportamental e busca mais dados a respeito do candidato.

Categoria Analise

Esta categoria envolve trechos das entrevistas em que se descreve efetivamente a anlise
das redes sociais que acontece nos processos de seletivos. Ela inclui as subcategorias: (i)
processos; (i1) beneficios; (iii) limites; e (iv) riscos.

Subcategoria Processos

Nas respostas apresentadas, reforca-se que as redes sociais sdo usadas pelas
organizacdes para encontrar, recrutar e selecionar pessoas qualificadas e que apresentem
caracteristicas comportamentais adequadas ao perfil desejado (LAIMER e GIANCHINI, 2015;
GOMES, GRUCHINSKI e RIBEIRO, 2012).



“Para trainee e estagio, nesses programas a rede social passa a ser interessante, mas
nao no sentido de avaliar esses profissionais, mas para ter acesso a eles. E mesmo que
nio se use como etapa do processo, mas se estdi em divida quanto a alguns
profissionais, deixa eu ir 14 ver o que ele gosta, ou validar algum ponto de vista que
ele colocou.” (E 1).

No LinkedIn, por exemplo, digamos que a pessoa faca toda uma descricdo de sigilo,
cautela, reserva, cuidado para um perfil de auditor, e que justamente no Instagram ele
se apresenta totalmente dicotomico do que esta aparecendo ali. Entdo é engracado, se
ela fala de reserva, cautela e se mostra mais reservada, porque exatamente no
Instagram mostra a vida como um todo e em situa¢cdes muito pouco ortodoxas. Af fica
dicotdmico, agora se vocé pega um LinkedIn que traz uma informagao e um Instagram
que casa, entdo opa, eu ja busquei informacao dessa pessoa.” (E6)

“O que noés orientamos para os profissionais que nds assessoramos, ¢ ter as duas
redes, tanto a pessoal quanto a profissional. Porque a pessoal vai trabalhar muito essa
questdo do seu marketing pessoal e do seu networking, que hoje € um grande foco de
recolocacdo no mercado. O networking hoje ele é, posso dizer que 70 a 80% das
recolocagdes envolvem o lado dessa questdo do relacionamento, entdo a rede social
neste sentido pessoal vai ajudar nisso, para o profissional ter o seu marketing pessoal
da melhor maneira, e estabelecer sua rede de relacionamentos.” (E 4)

Fica claro, portanto, que as redes sociais sa3o mais uma das ferramentas que compdem o
rol de alternativas de busca e avaliacdo de candidatos. Dos entrevistados, todos corroboram
com a sua utilizacdo nos processos seletivos, sejam os profissionais que recrutam, sejam o0s
profissionais que assessoram candidatos na busca de recolocacao.

Subcategoria Beneficios
Dentro da perspectiva da analise verificam-se, nas falas dos entrevistados, os beneficios
das praticas de processos seletivos com a utilizagdo de redes sociais, a saber:

“No LinkedIn eu ja vi vérios exemplos de pessoas beneficiadas, eu mesma ja fui
abordada e a forma de abordagem do LinkedIn foi importante pra mim, e chegou pra
mim de uma forma interessante e a gente acabou fazendo o processo acontecer. O
LinkedIn também me oferece a possibilidade de usar a rede social de forma sincrona,
ontem mesmo eu estava conversando com a pessoa que estou orientando em
recolocacdo, e o proprio Face também permite através do Messenger.” (E 1)

“Uma das vantagens € que a pessoa se recoloca mais rapido, ela tem a condigdo de
fazer a roda do negdcio girar muito mais rapido, e ela tem a condi¢io de falar em real
time sobre a situacdo que estd vivendo. Entdo, por exemplo, até algum tempo atras
vocé ficava disponivel no mercado e as pessoas custavam a saber que vocé estava
disponivel. Hoje com um clique vocé diz: - me desliguei da empresa e estou buscando
novos desafios. Vocé ja manda isso e as pessoas ja vao divulgando, entdo a pessoa ela
ganha muito com essa conexdo, porque ela consegue, inclusive, mandar o curriculo
dela para um nimero muito maior de pessoas, muito maior de empresas, ela consegue
melhorar esse material que ela esta escrevendo em tempo real.” (E 6)

Como se vé pelos depoimentos, as redes sociais trouxeram uma dindmica diferenciada,
permeada pela agilidade e eficiéncia nos processos seletivos, tanto para as empresas quanto
para os profissionais que buscam uma colocacdo no mercado de trabalho (BROUGHTON, et
al., 2013; JESKE; SHULTZ, 2015). Os maiores beneficios que oferecem se referem, segundo
os entrevistados, as questdes relacionadas ao tempo (agilidade de respostas e sincronicidade), a
possibilidade de a empresa acessar os candidatos de forma direta (sem o auxilio de um
headhunting), ao fato de o profissional ampliar seus contatos e aumentar suas chances de
recolocagdo e as informagdes presentes nessas redes, que vao desde aspectos profissionais,
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como formacao e referéncias dos candidatos, até gostos pessoais e questdes relacionadas a seu
comportamento.

Nesse ponto, € interessante notar que, quando um candidato ndo tem rede social, os
entrevistados relacionam essa auséncia a tentativa de esconder algo, como se esse profissional
estivesse se resguardando e evitando se expor, o que desperta curiosidade e, claramente,
desconfianca:

“Eu considero que hoje, no século que nds vivemos, e ter uma pessoa que nao tem é
um retrocesso, ou seja, de acordo com a faixa etdria € um retrocesso ainda maior. Se
essa pessoa tem mais ou menos em torno dos seus 65 anos, eu ji comeco a imaginar
que tem uma dificuldade maior, mas eu conheco véarios idosos que estdo altamente
conectados. E uma pessoa mais jovem ndo estar conectada, entdo assim, eu acho isso
tao surreal... do que se quer fugir, ou seja, o que ele ndo quer mostrar, ou que valvula
de escape que € essa que faz com que ela ndo queira aparecer tanto. Entdo eu comeco
a indagar, que via de regra, uma pessoa que ndo esta conectada com alguma dessas
redes sociais ndo quer mostrar alguma coisa, e eu quero entender exatamente o qué.
Eu vejo exatamente como um ponto de interrogacdo bem grande.” (E 3)

“Porque se alguém vira pra vocé e pergunta qual o seu LinkedIn, qual que € o seu
Skype, qual € o seu Face? Ah, eu ndo tenho. Como nio tem? Vocé parece entdo ¢ das
cavernas, o proprio sistema te exige que tenha.” (E 3)

Fica evidente, nesses trechos, o peso que se da ao fato de os candidatos se mostrarem
por meio das redes sociais, indicando que a visibilidade € um valor no mundo organizacional.
Como afirma Formentin et al. (2014) e conforme reforca essa fala, o profissional que ndo faz
uso das redes sociais estid em clara desvantagem, em comparagdo a outros candidatos.

Subcategoria Limites
Cabe destacar o que os entrevistados disseram sobre os limites que envolvem a selecao
utilizando essas redes, principalmente quando essa andlise € feita isoladamente:

“Primeiro que € dificil separar o publico do privado, pois a pessoa quando se expde
publicamente ela vai ter que bancar isso, ela tem que estar disposta a se mostrar, seja
ou ndo num tom de brincadeira, ela estd mostrando um lado dela que ela tem que
bancar, agora o que eu percebo quando a gente vai nas redes sociais buscar alguma
informacdo € porque ja existe algo sendo questionado, entdo se vai 14 para validar ou
ndo o que se estd questionando. Eu acho que o fato da empresa utilizar somente a rede
social é completamente erréneo. Porque ndo tem uma validacdo, e eu ndo posso
aprovar ou reprovar alguém por causa de um post no Face, mas € uma informagao a
mais.” (E 1)

Desse modo, o papel das Redes Sociais aparece como complementar a técnicas ja
consagradas, mas ndo como Unica ferramenta a ser utilizada, sob pena de a selecao ndo ser justa
ou eficaz (HAZELTON; TERHORST, 2015). Um entrevistado, por exemplo, reconhece
claramente a possibilidade de o comportamento inadequado de um funcionério em nada afetar
sua competéncia e seus resultados:

“cada vez mais as pessoas estdo se colocando, até com questdes mais intimas
possiveis, piscam pdem fotografia nas redes sociais, até fotografias bem intimas. Vocé
ndo tem nada a ver com a vida das pessoas daqui pra fora, se daqui pra dentro ela é
excelente [...]. Tivemos funciondrias aqui que, quando a gente via a rede social, gente
eu ndo acredito que € a mesma pessoa, aqui ela era excelente, eficaz, eficiente, e 14 na
rede social... ela né?” (E 2)

Mas € fato que as informagdes contidas nas redes podem ser objeto de anélise, dado que
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as empresas buscam formas de avaliar seus futuros membros (FORMENTIN ez al., 2014;
BROUGHTON, et al., 2013; HAZELTON; TERHORST, 2015). Assim, a necessidade de
comportar-se adequadamente nas redes sociais é uma unanimidade entre os participantes da
pesquisa:

“Primeiro a pessoa tem que saber o que ele quer estar vendendo, o que ele estd
expondo, e eu tenho que ver o que € interessante, e a rede social é muito boa pra nos
proporcionar isso. O que ele quer mostrar pra todos, o que ele quer mostrar pro mundo
inteiro, pros amigos mais proximos, mas que ndo se exponha de maneira negativa,
Entdao por exemplo, a gente orienta a ndo entrar em uma seara de discussdes em
relac@o a questdes extremistas, a gente falar de politica, falar de religido, ou de uma
opinido que a pessoa tenha que seja muito veemente. A gente pede para evitar, para
justamente ndo ter um prejuizo para este profissional.” (E 4)

“O que eu enxergo € que a partir do momento em que vocé trabalha com o publico
vocé tem que munir de um nimero maior de ferramentas para ter o cuidado para
analisar e divulgar aquele material. Porque a partir do momento em que vocé divulga
vocé ndo tem como voltar, isso se transforma numa rede na qual vocé ndo esté falando
para uma pessoa, mas no minimo 10 mil ou 100 mil pessoas, uma rapidez de tempo
enorme.” (E 6)

A agilidade dessas redes, aqui, aparece ndo como uma vantagem, mas como uma
caracteristica capaz de potencializar eventuais danos a imagem de um candidato. Quando aos
limites no uso dessas redes, para os entrevistados as informacdes, uma vez postadas,
estabelecem a elas o status de publicidade, cabendo aos profissionais ter a cautela necessaria ao
fornecé-las. As empresas, no entanto, também cabe algum cuidado, visto que, embora estejam
em formato publico, trata-se de informagdes pessoais.

Subcategoria Riscos

Alguns autores veem a utilizacdo das redes sociais como ferramenta em processos
seletivos como um fator negativo em face da falta de seguranca nas informacdes postadas
(FORMENTIN et al.,2014; CLARK e ROBERTS, 2010). Os entrevistados trazem informacdes
importantes para que se possa refletir sobre esses riscos para as empresas, como se v€ nas falas
a seguir:

“Entdo o RH tem mais uma opgdo, que ¢ utilizar mais uma ferramenta, as redes
sociais, mas ele ndo pode utilizar isto como uma Unica condi¢do de processo seletivo,
porque ai ele ndo tem informacao suficiente, dados suficientes pra fazer um processo
seletivo desta forma. S6 entrevista, s6 analise de curriculo, sé teste, s6 redes sociais...
voc€ ndo vai conseguir fazer um processo seletivo rico, que te traga realmente
informagdes que vao agregar pra vocé, ai estd o risco.” (E 4)

“Para a empresa eu acredito que nos ja avangamos muito nos processos trabalhistas e
juridicos. Entdo, o risco para a empresa esta na divulgagdo de vagas por pessoas que
ndo sdo da empresa, ou divulgar algo que ja ndo existe mais.” (E 6)

Os riscos, assim, relacionam-se as fragilidades proprias da tecnologia, a
supervalorizacdo das redes como ferramenta unica de selecdo e a possibilidade de avaliagdes
equivocadas — o que, ressalta-se, também pode ocorrer diante dos métodos tradicionais. Por
outro lado, existe uma leitura de riscos para os candidatos, assim relacionados a partir de
respostas como esta:

“eu conhego em processos que nds conduzimos em que a gente foi checar algumas
informagdes de veracidade e de alguns comportamentos e a gente viu no Face algumas
publicacdes que ndo tinham alinhamento com o que a gente estava buscando. Entéo,
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quando a gente viu que os comportamentos, que a forma dele se colocar nio tinha
nada a ver com o estilo que a gente estava buscando e com o alinhamento do que a
empresa precisava, “perai”, ndo vai dar certo nem pra ele nem pra empresa.” (E 1)

Segundo os relatos, o maior risco das redes parece, portanto, estar no fato de o mal
comportamento do candidato restringir suas chances em oportunidades que lhe sejam
interessantes:

“Essa questdo do se posicionar, quando ninguém pediu sua opinido e vocé esta
posicionando de forma radical, e essa questdo de bebida, eu conheco uma que a cada
final de semana ta num lugar bebendo. O risco é ndo ter coeréncia, nao ter aderéncia,
vamos falar assim, visto que as pessoas ndo compram o que vocé€ vende, as pessoas
compram o que vocé acredita. Entdo, qual € o valor que esta por tras de cada postagem
que vocé coloca ali.” (E 3)

“Q risco ¢ se ele ndo souber se portar nas redes. E o que a gente orienta aqui, né. Ele
tem que pensar claramente como uma coisa realmente profissional, o que ele quer
vender. Ndo pode, em qualquer uma das redes, qualquer extremo, né. Opinides, por
exemplo, se voc€ deparou com profissionais que as vezes, por estarem mais
desgastados de participarem de processos seletivos, aparecem fazendo criticas
horrorosas sobre RH, sobre determinados tipos de empresas, ou generalizando
algumas situacdes. Isso € uma exposi¢do desnecessaria, ndo sé na percep¢do do
recrutador, mas das pessoas que estdo ali na rede dele.” (E 4)

Assim, segundo os participantes desta pesquisa, o risco relacionado ao mau uso das
redes sociais, pelos candidatos, envolve exposicdo depreciativa ou inadequada aos olhos do
profissional de recursos humanos, responsabilidade que caberia a cada um dos candidatos.

Categoria Perspectivas

Esta categoria inclui trechos dos depoimentos que descrevem as perspectivas que oS
entrevistados enxergam para as redes sociais, para o aproveitamento delas nas organizacdes e,
especificamente, para a relacdo destas redes com a efici€ncia da sua aplicacdo nos processos
seletivos. No que tange a esses aspectos, destacam-se as seguintes respostas:

“Eu acredito que a gente deva desenvolver ferramentas um pouco mais elaboradas
para que a gente utilize isto de uma forma adequada. Que alids vai existir um processo
onde a gente precise de tecnologia e onde a gente tenha acesso, talvez, a informacdes
um pouco mais sustentadas. Eu acho que isso sim, isso ia ser bom, mas da forma que
¢é hoje eu ndo acredito que tenha evolucdo.” (E 1)

“Eu vejo o seguinte, cada vez existird mais exposi¢do, e nés vamos ter cada vez mais
exposicdes equivocadas a serem analisadas.” (E 3)

Essas falas demonstram preocupac¢do quanto ao uso dessas ferramentas, a ponto de um
dos participantes da pesquisa dizer que, caso os riscos que elas oferecem ndo sejam
minimizados, a continuidade de sua existéncia estd ameagada. A despeito disso, os demais
entrevistados veem com bons olhos o futuro das redes sociais:

“Promissor, porque ¢ uma ferramenta (redes sociais) que s6 desenvolve e s6 agrega.
Entdo o bom aproveitamento, sendo como um complemento de informacdes, né.
Porque ali a rede social, ela hoje te da essas informacdes, ela te da agilidade no
processo seletivo, ela te faz encontrar pessoas que antes voc€ nao encontrava. Achar
profissionais em um trabalho de hunting antes era mais dificil do que hoje, entdo assim
é um facilitador. Entdo eu entendo que vai ser muito positivo, ela s6 vem para
agregar.” (E 4)
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“Olha a gente ndo precisa chegar no futuro, a gente ja esta nele. Inclusive pra eu estar
aqui hoje foi via midia. Porque surgiu a vaga, a colega indicou dizendo que tinha uma
pessoa e passou meu contato. Entdo a gente ji vive esse futuro e eu ndo consigo me
perceber usando as mesmas ferramentas do passado.” (E 6)

Como se pode ver, as visdes quanto a perspectiva da rede social como ferramenta
tecnoldgica s@o otimistas, guardadas as cautelas quanto ao seu uso, principalmente melhorando
a tecnologia como recurso, bem como estabelecendo-se procedimentos adequados a utiliza¢ao
da rede social como ferramenta adicional a outros instrumentos de andlise, em processos
seletivos. Levando-se isso em conta, a expectativa € que sua utilizagao cresca. Nesse sentido,
profissionais envolvidos com a GRH nao devem desprezar tendéncias de futuro, como essa
(LAIMER e GIANCHINTI, 2015).

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar como gestores e consultores de recursos humanos percebem
o uso das redes sociais em processos seletivos. Para isso, realizaram-se entrevistas com seis
profissionais seniores das dreas de recrutamento e selecdo, cujo conteido foi submetido a
andlise de contetido. As categorias definidas para essa fase da pesquisa foram: Uso, Andlise e
Perspectivas.

Quanto a primeira categoria (Uso), no que tange a utilizacdo das redes sociais para o
recrutamento e a selecdo de candidatos a vagas de emprego, ficou claro que ela ja é, de fato,
uma realidade. Seus principais usos baseiam-se, segundo os entrevistados: (i) nas lacunas de
alguns métodos tradicionais usados pelas organizacdes nesses processos; (ii) na eficiéncia que
esse tipo de tecnologia pode proporcionar; (iii) na diversidade de informacdes sobre os
candidatos que ela permite consultar; (iv) e na formacdo de networking que possibilita, dadas
as facilidades de comunicacdo que essas redes representam. De acordo com os depoimentos,
elas sdo bastante utilizadas pelas empresas para a divulgacdo das vagas, a captacdo de
candidatos, a analise de informacdes sobre o seu perfil, a exposi¢do de candidatos em formato
de curriculo, além de recolocacio e hunting.

A 1mportancia das redes sociais € reafirmada pelos participantes da pesquisa, dada a
dinamicidade que conferem aos processos seletivos e a andlise mais completa que permitem,
quanto ao perfil dos candidatos. O potencial dessa tecnologia ficou claro, nos relatos, ainda que
os entrevistados tenham lembrado que ndo basta utiliza-la, é preciso fazer bom uso dessas
ferramentas — o que implica conhecer a fundo os processos de recrutamento e selecao e dominar
as competéncias necessarias para neles atuar, além de reconhecer os limites dessa alternativa
tecnoldgica que se apresenta.

No que se refere as redes mais utilizadas, destacam-se, sobretudo, o LinkedIn e o
Facebook, depreendendo-se da percep¢ao dos entrevistados que o LinkedIn se apresenta como
ferramenta mais coerente com uma rede profissional, enquanto o Facebook como ferramenta
de rede social podendo, ambos, ser utilizados em processos de recrutamento e selecao.

Quanto a segunda categoria (Anélise), fica claro que as redes sociais se mostram como
uma nova alternativa, tanto para as empresas como para os candidatos, no ambito dos processos
seletivos. Trouxeram uma dinamica diferenciada para os mesmos, ao oferecer beneficios como:
(i) a agilidade e a eficiéncia — sobretudo em termos de ganhos de tempo — que,
contemporaneamente, buscam os profissionais de GRH; (i1) a possibilidade de organizacdes e
profissionais se comunicarem sem intermediarios; (iii) a chance que oferecem para que os
individuos multipliquem seus contatos, refor¢cando seu networking; (iv) e o fato de as empresas
terem acesso a informacdes mais amplas sobre potenciais empregados. Esses beneficios sdo
tantos que, para os entrevistados, alguém ndo contar com uma rede social chega a ser um
problema, no sentido de diminuir suas chances no mercado de trabalho. Do ponto de vista do
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individuo, ficou clara, também, a necessidade de cuidados e atencdo, para que se evitem
exposicdes inadequadas. Elas podem, segundo os participantes da pesquisa, fazer com que se
percam oportunidades de interesse, em funcdo de avaliagdes negativas. Nesse contexto, a
agilidade que essas redes oferecem deixam de se mostrar como uma vantagem e passam a
configurar uma ameaca, dado que qualquer exposicdo imprOpria rapidamente ganha
visibilidade, potencializando danos a imagem do profissional.

Sobre os limites das redes sociais, as falas ressaltam que, apesar de serem ferramenta
com grande potencial para uso em processos de recrutamento e selecdo, é preciso reconhecer
seu papel complementar, ou seja, como aliadas a outros instrumentos de avaliagdo, sob pena de
as empresas realizarem anélises rasas e equivocadas.

Os riscos envolvidos com o uso dessas ferramentas envolvem, portanto: (i) as
fragilidades proprias de novas tecnologias; (i) sua supervalorizacdo, quando utilizadas de
forma isolada numa determinada andlise; (iii) avaliacdes equivocadas, que equiparam o
desempenho de um profissional a0 modo como ele se comporta socialmente e que € exibido na
rede, por exemplo. Para este tltimo, comportamentos inadequados veiculados nas redes sociais
podem representar menos chances de obtencdo daquela vaga, exatamente em fun¢do dessas
avaliacoes.

Os riscos parecem, assim, mais estreitamente ligados a operacionalizacdo do processo e
ao comportamento das pessoas nas redes sociais, uma vez que, na percep¢ao dos entrevistados,
preterir candidatos, a partir da andlise das redes, é processo normal, como qualquer outro em
que as redes sociais ndo estdo envolvidas. Diante dessas ponderacdes, vé-se que aspectos
relacionados a delimitag@o entre o publico e o privado estiveram presentes nos relatos e, como
envolvem limites sensiveis que somente podem ser analisados na Otica de cada empresa e
profissional de RH, cabe relembrar a importancia da ética e do bom senso de ambas as partes,
empregador e candidato ao emprego.

Quanto a terceira categoria (Perspectivas), a despeito de preocupacdes evidenciadas nas
falas, relativas a erros de analise de perfis de candidatos usando redes sociais, os entrevistados
entendem que o futuro dessas redes € promissor e que, a partir do desenvolvimento de
ferramentas mais robustas, o processo pode ser ainda mais confidvel, trazendo informacdes
mais consistentes para permitir decisdes mais assertivas. Nesse sentido, para os participantes
da pesquisa as redes apresentam grande potencial para auxiliar processos de recrutamento e
selecdo, tendendo a apresentar uso crescente por parte de profissionais de GRH.

A contribuicdo deste estudo reside, entre outros aspectos, em ajudar na compreensao de
um fendmeno relativamente recente ao mostrar, a partir da percep¢ao de especialistas na area,
que as redes sociais sdo utilizadas, em processos seletivos, como ferramentas de analise
comportamental ao se verificarem perfis de candidatos e seus comportamentos nas redes. Seu
valor também esta no fato de evidenciar que, nesse uso, ha riscos e beneficios, como, alids, em
qualquer processo organizacional, cabendo a todos os envolvidos reconhecé-los para minimiza-
los sem que se deixe, no entanto, de aproveitar as potencialidades das redes sociais, bem como
as oportunidades e os beneficios que elas sdo capazes de oferecer - tanto auxiliando
profissionais de GRH a trazer diferenciais para as organizagdes € a se mostrarem como
membros de uma area estratégica para empresa, quanto contribuindo para que profissionais
ganhem visibilidade e possam se relacionar, mais diretamente, com as organizagdes.

Do ponto de vista das empresas, cabe pensar, planejar e definir procedimentos coerentes
com a cultura e os valores organizacionais, quanto a utilizagdo de redes sociais e outras
ferramentas tecnoldgicas em processos seletivos. Do ponto de vista dos candidatos, vale a
reflexdo sobre o uso adequado das dessas redes, de forma a estabelecer condutas apropriadas
na postagem de conteidos que possam impossibilitar o acesso a vagas para as quais estejam
capacitados.
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Como principal limitacdo do estudo, ressalta-se que ndo foi ouvida a outra parte
envolvida nesse processo, qual seja, os candidatos a emprego. Assim, como sugestdo para
pesquisas futuras apontam-se aquelas que contemplem a visdo dessas pessoas sobre beneficios
e perigos do uso das redes sociais, no recrutamento e na selecio realizados pelas organizagdes.
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