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O USO DAS MIDIAS SOCIAIS NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO: UM ESTUDO DE CASO EM UMA CONSULTORIA

Larissa Serafim Barreto'

Luciene Alencar Firmo Abrantes?

RESUMO

A tecnologia possibilitou um novo direcionamento de préticas e estratégias organizacionais
fortalecidas pelo uso intensificado da internet, ocasionando no desenvolvimento de novas
ferramentas e meios de comunicagdo que resultaram na transformacado da realidade gerencial.
Assim, o estudo tem como objetivo analisar o uso das midias sociais nos processos de
recrutamento e selecdo de uma empresa de consultoria Paraibana. Para isso, realizou-se um
estudo de caso, com abordagem quali-quantitativa, de cardter descritivo e exploratdrio. A
aplicacdo do questiondrio, com 14 questdes, envolveu 04 gestores responsaveis por processos
seletivos na consultoria. Os resultados evidenciaram maior ado¢ao das midias sociais LinkedIn
e Instagram, sendo a primeira percebida de menor interacao do publico, além da percepcao de
possibilitar facilidade de acesso e diminuicdo de custos, porém, a grande quantidade de
candidaturas inadequadas ao perfil da vaga e melhor resposta a determinados cargos de niveis
organizacionais, também foram evidenciados. Diante dos resultados, propde-se uma andlise
direcionada acerca da utilizacdo do LinkedIn como principal ferramenta e de técnicas
adequadas aos cargos nao alcancados através das midias sociais.

Palavras - chave: Gestdo de pessoas. Recrutamento e selecdo. Recrutamento online. Midias
sociais.

ABSTRACT

Technology enabled a new direction of organizational practices and strategies strengthened by
the intensified use of the internet, leading to the development of new tools and means of
communication that resulted in the transformation of managerial reality. Thus, the study aims
to analyze the use of social media in the recruitment and selection processes of a consulting
company in Paraiba. For this, a case study was carried out, with a qualitative-quantitative
approach, with a descriptive and exploratory character. The application of the questionnaire,
with 14 questions, involved 04 managers responsible for selection processes in the consultancy.
The results showed greater adoption of social media LinkedIn and Instagram, the first being
perceived as less interaction by the public, in addition to the perception of enabling ease of
access and cost reduction, however, the large number of inappropriate applications for the
vacancy profile and better response to certain positions at organizational levels, were also
evidenced. In view of the results, a targeted analysis is proposed about the use of LinkedIn as
the main tool and techniques suitable for positions not reached through social media.

Keywords: People management. Recruitment and selection. Online recruitment. Social media.
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1 Introducao

O progresso cientifico e tecnolégico dos dltimos anos potencializou a percepcao de
quao volatil € a sociedade e a partir do fendmeno da globalizacdo tornou-se vidvel observar
a intensificacdo no ritmo das mudangas, sendo necessdria frequentes adaptacdes sejam nos
ambitos tecnoldgico, social e/ou cultural. No contexto organizacional nao € diferente, a
busca constante pela competitividade estratégica, pela consolidacio de mercado, pelo
aumento da produtividade e da rentabilidade sdo algumas das inlimeras questdes a serem
alcancadas nas empresas, mas que demandam atencdo as transformacdes necessarias.

Diante de todas as transformacdes organizacionais ocorridas, considerando
sobretudoa infinidade de recursos, estd o Capital Humano composto por todas as pessoas que
integram aempresa, as quais passaram a ser percebidas como fator impulsionador. Segundo
Carvalho e Souza (1999, p. 75), agregando capacidade, conhecimento, habilidade,
criatividade e experiéncias individuais dos colaboradores e gestor transformados em
produtos e servicos quesao o motivo pelo qual os clientes procuram a empresa.

A Gestao de Pessoas, entre diversas denominagdes encontradas para a area, €
responsavel por gerir e conectar pessoas ao conjunto de praticas e politicas que norteiam a
organizacdo, tem como responsabilidade auxiliar na formagao e crescimento profissional
paraexpectativas tanto da instituicdo quanto pessoal, a fim de obterem progresso (SILVA,
2020). Prtanto, requer percepcdo e sensibilidade para conectar os aspectos humanos e
organizacionais direcionando-os em conformidade com os objetivos da empresa.

Diferentemente da aplicacdo tradicional a qual remete a Era da Industrializacdo
Neoclassica sendo voltada para as habilidades individuais mais importantes, para as fun¢des
e utilizados métodos tradicionais nas praticas de gestdo, a exemplo do recrutamento
(RAPOSO,2019), a Era da Informacao conduziu o desenvolvimento de uma nova abordagem
na gestao de pessoas, de modo que o planejamento das organizagdes passou a ser elaborado
de forma estratégica direcionando as decisdes da gestdao de recursos humanos a longo prazo
e projetandoa competitividade e a diferenciacdo, favorecendo a “otimizacdo dos resultados
finais da empresa e da qualidade dos talentos que a compdem” (MARRAS, 2000. p.253).

A necessidade de adequar-se a nova realidade acarretou na reestruturagdo do
planejamento e das préticas de gestdao, no que tange a drea de Gestdo de Pessoas, as etapas
referentes a admissd@o de novos colaboradores tem assumido valor estratégico por meio da
projecdo e avaliagdo de cargos, de acordo com a demanda e objetivos da empresa, de maneira

que uma vez desenvolvidas como processo integrado através de treinamento e remuneragcao



das atividades habituais, refletird a longo prazo no desenvolvimento e resultados da
organizacdo (LIMA; RABELO, 2018). De acordo com Cassiano, Lima e Zuppani (2016) o
recrutamento, considerado o primeiro estdgio na cadeia de valor da Gestdo de Recursos
Humanos, e a selecdo sdo processos fundamentais na condugdo estratégica da empresa
estrategicamente, assim como para a obtencdo de vantagem competitiva, ascensao
mercadoldgica e expansdo inovadora.

O direcionamento mercadoldgico por préticas e processos que possibilitassem
reducdo de custos mantendo ou intensificando sua efici€éncia pode ser sustentado pela
utilizac@o das tecnologias de informacgdo, em especial, a internet. Para Rosenstock, Reicher
e Ramos (2015) o recrutamento online € uma ferramenta que além de conectar
candidatos potenciais asempresas, segundo suas estratégias, facilita a disseminagdo do
conhecimento tornando-se umapratica em ascensdo. Fomentado, segundo Afonso (2009),
pelo desenvolvimento da internet e, consequetemente, pela elaboracdo de novos recursos
que reestruturaram as relacdes e comunicacdes sociais, a exemplo das midias sociais.

As midias sociais sdo definidas como recursos online contributivos os quais
autorizam,impulsionam e compartilham conhecimentos (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI,
2016) assumem um papel cada vez mais importante na sociedade ultrapassando as barreiras
geogréficas, viabilizando retornos econdmicos e sociais. Nesse sentido, esse estudo tem
comoobjetivo analisar o uso das midias sociais nos processos de recrutamento e selecao
de umaempresa de consultoria Paraibana.

A pesquisa contribuird para compreender o escopo de ferramentas que as midias
sociaispermitem, especificamente, para os processos de recrutamento e sele¢ao. A relevancia
gira emtorno da observacdo dos fatores que possam contribuir efetivamente na adogdo e
implantacdo da pratica de gestdo de pessoas, sobretudo, os processos de recrutamento e
selecdo, a partir douso das midias sociais. A pesquisa, ainda, colabora na identificacdo das
principais ferramentasutilizadas, favorecendo o reconhecimento de possiveis lacunas que
fornecam suporte para o desenvolvimento de futuras pesquisas, de modo que também
possam ser aplicadas em outras organizagdes, proporcionando ci€éncia aos gestores a respeito
das vantagens e desvantagens douso das midias sociais. A percep¢do quanto a forma de
utilizag@o, por meio da andlise das midias sociais adotadas para o processo de Recrutamento
e Selecdo, e como os candidatos téminteragido as publicagdes de vagas podem ser fatores
determinantes para o €xito ou o fracassodo processo seletivo.

A estruturacdo da pesquisa estd baseada em: introdugdo, fundamentagdo tedrica sob

a concepcao da Gestdo de Pessoas nas organizacdes, das praticas de Gestdo de Pessoas



considerando o processo de Recrutamento e Selecdo e as midias sociais como estratégia,
seguido pelos itens material e métodos, andlise e discussdo, no qual serd apresentado
a descri¢do do caso, a andlise das midias sociais e a andlise do processo de Recrutamento

eSelecdo a partir das midias sociais, a conclusdo e os referenciais bibliograficos.

2 Fundamentacao tedrica

2.1 Gestao de Pessoas nas organizacoes

A Gestao de Recursos Humanos, quanto a abordagem tradicional, esteve representada
principalmente pela operacionalizag¢do e burocratiza¢do dos processos, sendo adotada desde
aaquisicdo de talentos, definida em sua maioria apenas como preenchimento de vagas, até a
defini¢do de estruturas hierdrquicas e ascensao verticalizada, resultando em uma aplicabilidade
pouco adaptével e, portanto, obsoleta. De acordo com Fischer (2002), algumas das principais
transformacdes observadas na drea foram as reordenagdes dos inimeros setores e modelos
hierdrquicos da organizacdo para arranjos mais nivelados.

A percepcao do capital humano como fator essencial para o fortalecimento da
organizacdo por meio da interacdo entre estratégia, objetivos, politicas € normas proporcionou
a consolidacdo de um novo modelo de gerenciamento, a Gestao Estratégica de Pessoas, a qual
mostrou dispor de maior capacidade de adaptacdo as demandas internas e externas, sustentada
por Cassiano, Lima e Zuppani (2016) como sendo resultante do arranjo de préticas e processos

estratégicos.

2.2 Praticas de Gestao de Pessoas: Recrutamento e Seleciao

Considerando que a Gestao Estratégica de Recursos Humanos sustenta um modelo
integrado, dindmico e flexivel e que, portanto, € formado por um conjunto de préticas e
processos. Segundo Chiavenato (2008), € estabelecido pelo processo de agregar pessoas através
do recrutamento e selecao, tendo sofrido alteragdes no decorrer da evolucdo da drea de Gestao
de Pessoas passando a ndo ser mais visto como um instrumento isolado, mas tornando-se
recurso agregador e fundamental para atingir os objetivos estratégicos da organizacdo. Ainda
de acordo com Chiavenato (2009), o recrutamento e selecdo visam compor e aprovisionar a
organizacdo de capital intelectual agregando valor e resultados diante da competitividade do
mercado.

Apesar de muitas vezes serem considerados como um Unico processo, as praticas de

recrutamento e selecdo sdo complementares, desse modo, possuem concepgdes e técnicas



distintas devendo suas aplica¢des estarem de acordo com a necessidade da empresa. Para isso,
o planejamento estratégico precisa ser elaborado a fim de nortear todo o processo, Rosenstock,
Reicher e Ramos (2015) reforcam que o planejamento estratégico ird conduzir e determinar o
éxito no processo de recrutamento e selecdo, acreditando-se que as incoeréncias nao
identificadas nessa fase inicial acarretardo em limitagcdes futuras.

O recrutamento tem o propdsito de atrair candidatos potenciais para as vagas
determinadas, seja através de processos interno e/ou externo, a procura por pessoas que se
adequem as expectativas da organizacio é realizada através da valorizacdo humana (BAYLAO;
ROCHA, 2014). Em termos estratégicos e com o propdsito de tornd-lo impar, as etapas do
processo de recrutamento devem atender a questdes que esclarecam, primeiramente, os
aspectos norteadores e determinantes com o intuito de definir, estrategicamente, o que a
organizacdo almeja e de que forma atraird os interessados (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI,
2016).

A verificacao interna global em relac@o a possiveis déficits de pessoas para uma ocasiao
presente ou futura, compde a primeira etapa do planejamento de recrutamento e deve ser
realizada regularmente, de acordo com Chiavenato (2000,2009). No entanto, antes de dar
prosseguimento as fases do processo € importante seguir o fluxo da Requisi¢cao de Pessoal (RP)
que tem o intuito de formalizar as necessidades de pessoal a partir da aprovacdo do chefe
imediato e posteriormente ser encaminhado para a andlise do setor de Gestdo de Pessoas
(MOREIRA, 2017), sendo assim, € possivel seguir com as etapas do planejamento por meio da
pesquisa externa de mercado, a qual possibilita identificar os candidatos potenciais de acordo
com o perfil desejado e enfatizar a parcela de mercado viabilizando a minimizagao de custos e
a otimizacdo do tempo referente a dltima etapa, a definicdo da técnica de recrutamento,

mediante a defini¢do da pratica de melhor adequagdo ao planejamento estratégico elaborado.

FIGURA 1: PROCESSOS DE PLANEJAMENTO E RECRUTAMENTO E FLUXO DE REQUISICAO

PESSOAL.
Verificacdo Emisséo ~ Analise do . Definicdo das
n Aprovacao Pesquisa P
interna global da da setor de técnicas
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pessoal de Pessoal Pessoas recrutamentg,

Fonte: Adaptado pela autora, segundo Chiavenato (2000,2009) e Moreira (2017).

Diante das especificidades de todo o processo de recrutamento e sele¢do na busca por
profissionais com atributos técnicos e comportamentais adequados as vagas requeridas, de

maneira a agregar valor na organizagdo e contribuir no aperfeigoamento pessoal. Silva e Silva



(2021) reforcam o comprometimento da gestdo em considerar o mais assertivo a organizagao,
levando em conta o tipo do profissional, portanto, a definicdo das técnicas de recrutamento
devem ser aplicadas de forma estratégica através das modalidades de recrutamento interno,
recrutamento externo ou recrutamento misto (BAYLAO; ROCHA, 2014).

O recrutamento interno € destinado aqueles que fazem parte do quadro de colaboradores
da empresa, Moreira (2017) afirma que apesar de considerado um processo lento em
decorréncia da necessidade posterior de ocupar o cargo que se tornard vago, seja por meio de
promocao ou transferéncia, a préitica implica em baixos custos e na dispensa do processo de
integracdo. Quanto ao recrutamento externo, considera-se sua realiza¢do por meio da atragcdo
de candidatos no mercado externo, Rosenstock, Reicher e Ramos (2015) destacam que, apesar
das inimeras vantagens, esse tipo de processo atrai ideias revoluciondrias quer seja através da
descoberta de novas oportunidades quer seja mediante a identificacio e resolucdo de gargalos
na organizacdo. Emrelag@o ao recrutamento misto, Aires (2007) ressalta que as oportunidades
sdo destinadas ao mercado externo e aqueles ja inseridos na empresa, no entanto, € importante
destacar que, para nao ocorrer possiveis interferéncias, o processo deve ser realizado
externamente.

Uma vez definida a modalidade de recrutamento, os métodos de atracdo conforme
apresentam Avancini e Cruz (2014) podem ser diversos, ndo implicando em uma tnica escolha,
é possivel selecionar varias estratégias que melhor se adequem ao objetivo do processo e assim
alcancem os candidatos potenciais. Em especial tem se destacado os métodos que permitem
maior alcance com o custo reduzido, viabilizados pela globalizacao, atecnologia da informagao
tornou-se uma importante aliada auxiliando, por exemplo, a adequacdo das organizacgdes diante
da alta competitividade do mercado (CHAVES; LUFT, 2020) e segundo Cassiano, Lima e
Zuppani (2016), tem contribuido eficientemente na minimizacdo do tempo quantos aos
processos, além de permitir a andlise de informagdes em larga escala de forma otimizada.

No ambito da Gestdo de Pessoas, a tecnologia foi responsdvel pela transformacao de
inimeros processos e nas estratégias de comunicacdao (ROSENSTOCK; REICHER; RAMOS,
2015), mais precisamente, a infernet permitiu um novo direcionamento nas praticas de
recrutamento por meio do chamado recrutamento online ou e-recrutamento, de acordo com
Cassiano, Lima e Zuppani (2016), e tem se fortalecido em virtude da reestruturacdo dos
relacionamentos pessoais e profissionais que passaram a se conectar cada vez mais através da
internet (SILVA; SILVA, 2021).

No Brasil, de acordo com dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e

Estatistica) em 2019, o percentual de domicilios no pais que faziam uso de internet equivalia



a 82,7% sendo a regido Sudoeste a de maior indice com 87,3%, seguido, respectivamente,
pelasregidoes Centro-Oeste (86,4%), Sul (84,9%), Norte (76%) e Nordeste (74,3%), diante do
fato que uma parcela significativa da populagdo tem acesso a esse recurso tecnolégico, implica
na ideia de que € possivel as organizacdes alcangarem talentos por processos virtuais, uma

vez preparadas estrategicamente para fazé-los.

GRAFICO 1: USO DA INTERNET EM DOMICILIOS NO BRASIL.
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Fonte: Adaptado, IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacgdo de Trabalho e Rendimento, Pesquisa Nacional
porAmostra de Domicilio Continua 2019.

O recrutamento online pode ser entendido como o processo que envolve desde a
captacao dos candidatos aos métodos classificatérios, incluindo a sele¢do de curriculos e a
manuten¢do da base de dados, de acordo com Lima e Rabelo (2018), no entanto, alguns
gestores podem considerar sua aplicagdo como complementar ao processo de recrutamento
tradicional utilizando-o apenas em algumas etapas. Entre as principais vantagens estdao
a reducdo de custos do processo, maior eficiéncia quanto a disseminacdo das vagas e a
abrangéncia, em relacdo a verificacdo e a classificacdo dos inscritos, reforcam Lima e Rabelo
(2018). Em contrapartida, segundo Souza Neto et al. (2015), a exclusdo de possiveis
candidatospotenciais que ndo tem acesso a internet, assim como a candidatura de outros que
ndo dispde do perfil adequado ao cargo gera, consequentemente, desperdicio de tempo na
selecdo e maiorrisco de compor o banco de dados de competéncias inadequadas ao cargo.

A fase subsequente ao processo de recrutamento ocorre por meio do
desenvolvimento da seleg¢do, para Avancini e Cruz (2014) consiste na escolha do candidato

que corresponda a vaga com o intuito de preservar ou ampliar a eficiéncia e eficicia da



organizacdo (LIMA; RABELO, 2018). Perante a variedade de aplicacdes nessa pratica, €
importante destacar, que aescolha deve estar de acordo com os objetivos da empresa seja
através de entrevistas, que segundo Guimaraes e Arieira (2005) é o método mais aplicado,
podendo ser classificadas como totalmente ou parcialmente padronizadas, entrevistas
diretivas, isto é, quando € esperado determinado tipo de resposta, entrevistas livres ou
comportamentais, além disso, € possivel a aplicacdo técnica de simulacdo, de testes
psicolégicos e/ou de personalidade, assim como a realizacdo de avaliacdes escritas
(BAYLAO E ROCHA, 2014) nas mais diversas 4reas de conhecimento. Conforme aponta
Lima e Rabelo (2018), tem o objetivo de avaliar as nocdes e aptiddes do candidato. O
processo de selecdo, do mesmo modo que o de recrutamento, tambémprecisou se adequar as
realidades tecnoldgicas, dessa forma, é possivel que as organiza¢des decidam aplica-las
virtualmente, a depender da disponibilidade de ferramentas apropriadas, a exemplo de
softwares que visam facilitar o processo, e de profissionais capacitados para utiliza-las na area
de Gestao de Pessoas.

Portanto, o ambiente virtual permite detectar de forma ampliada os perfis que melhor
condizem com as vagas ofertadas, independente de espaco e de tempo, onde através do
recrutamento e selecdo online torna-se mais efetivo, principalmente, quando associado a
multiplos recursos tecnologicos (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016) a exemplo das
midiassociais. A utilizacao das midias sociais ganhou forca nos tltimos anos, em especial pelo
cendrio mundial da COVID-19, o qual foi classificado como pandémico pela OMS
(Organizacdo Mundial da Satide) em marco de 2020 e a partir de entdo foram elaboradas
estratégias para reduzir a disseminag¢do do virus (OPAS, 2020), incluindo a adogdo de
isolamento social. Diantede inimeros impactos trazidos pela nova realidade, as organizacdes
se depararam com a necessidade iminente de se readequarem, possivelmente a longo prazo,
tanto na perspectiva deprocessos quanto no ajuste de perfis indispensdveis ao periodo. No
que diz respeito a praticas de admissdo, 0s processos virtuais sem duvida foram
determinantes, Rosenstock, Reicher e Ramos (2015) reforcam que as midias sociais
assumiram o papel planejado de mediador por intermédio de suas ferramentas.

Conforme destacado por Recuero (2008) as midias sociais podem ser compreendidas
como meios de comunica¢do que possibilitam o surgimento de redes sociais mediante o
compartilhamento e o recebimento de diversos topicos entre inimeros individuos. Para evitar
a utilizagdo equivocada dos termos, € preciso entender que entre as midias sociais estdo os
blogs, podcasts, vlogs e os sites de redes sociais (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016)

sendoas redes sociais, segundo Cruz (2020, p.12436), compreendidas como um ambiente



virtual quepermite desenvolver um ou mais perfis que possam partilhar “saberes, atividades
e producdo”através da conexdo com pessoas ou institui¢des, tornando-se um considerdvel
recurso para a realizacdo de network. Em termos corporativos, estima-se que as midias
sociais que permitemo acesso a inovagdes tecnoldgicas e de sistemas contribuem na geracao
de valor, na aplicacdode conhecimentos e, consequentemente, na transformacao da realidade

gerencial (ARAUJO; ZILBER, 2016).

FIGURA 2: ARRANJO DAS REDES SOCIAIS.

Midias digitais

Redes sociais

Fonte: Adaptado. Emygdio e Mattedi, 2018.

As redes sociais virtuais mais utilizadas no Brasil, segundo Cruz (2020), considerando
a conexao média didria de cinco horas, sdo: o Facebook, WhatsApp, Youtube, Instagram,
LinkedlIn, Twitter, Facebook Messenger e o Pinterest. Dessas, apenas o LinkedIn € uma
midiasocial voltada exclusivamente para utilizacdo corporativa, permitindo a manutencao e
interacdocom contatos profissionais, além de possibilitar acompanhar as informacdes sobre
a carreira do usudrio (ROSENSTOCK; REICHER; RAMOS, 2015). O Facebook e o
Instagram apesar de serem redes sociais direcionadas para o compartilhamento de
informacdes privadas e conexdes pessoais, também podem ser utilizadas com propdsito
profissional, seja para contribuir com o desenvolvimento de um empreendimento, seja para
criar network profissional. Quanto o WhatsApp e o Facebook Messenger, tratam-se de
midias sociais para troca de mensagens instantineas, a depender da organiza¢do, podem
ser utilizadas como forma de comunicacao entre os diversos niveis da empresa. O Youtube,
atualmente, € a principal plataforma de videos online (CRUZ, 2020), na perspectiva
corporativa, diante da extensa variedade de contetido, pode ser utilizado por exemplo, no
desenvolvimento de pessoal. O Twitter € direcionado para publicagdes pessoais em formato
textual, enquanto o Pinterest possibilita ao usudrio salvar imagens e videos de seu interesse

em pastas de referéncias publicasou privadas.
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2.3 Midias sociais como estratégia de Recrutamento e Selecao

A drea de Gestdo de Pessoas tem sido conduzida a desempenhar de forma precisa a
atuacdo estratégica aliada a recurso tecnoldgicos, permitindo ao gestor de Recursos
Humanos atrair profissionais de alto desempenho, selecionar programas para a admissao e
o desenvolvimento de profissionais, estimular a cultura de aprendizagem e inovacgdo e
aprimoraras formas de avaliacdo de desempenho, sendo essas e diversas outras praticas
possiveis de serem realizadas através da modalidade virtual.

As midias sociais desenvolveram um alcance além do qual para que foram criadas,
Cassiano, Lima e Zuppani (2016) afirmam que a partir da propagacdo das redes sociais
tornou- se perceptivel o rdpido crescimento no compartilhamento de conhecimentos e
opinides sobre o préprio usudrio, ocasionando no surgimento de oportunidade, quanto
empresas, em nao apenasutilizar essas plataformas para alcancar candidatos potenciais, mas
também tornd-las ferramentas de investigacdo seja em relagdo a veracidade das informacdes
passadas pelos individuos ainda no processo de recrutamento e selecdio, seja para avaliar
fatores relevantes quepodem, ou ndo, serem compativeis com o cargo € com a organizacao.

O processo de recrutamento online, normalmente, serd determinado pela métrica
passiva, para que dessa forma o candidato potencial seja despertado a concorrer a vaga por
meio de publicacdo através das midias sociais. Nessa configuracdo, a organizacao necessita
desenvolver estratégias de divulgacdo, fortalecendo o seu conceito de modo que reflita na
rapida e intensa disseminagao da oportunidade nas redes, de acordo com Cassiano, Lima e
Zuppani (2016). Para Rosenstock, Reicher ¢ Ramos (2015), quanto maior o alcance de
profissionais conquistados no processo de recrutamento, maior a oportunidade de selecionar
ocandidato mais adequado, o que implica na ideia de utilizacdo de multiplas midias sociais.

Diante da diversidade de midias sociais, considerando as redes sociais mencionadas
anteriormente, o LinkedIn pode contribuir de forma significativa no processo de
recrutamento e selecio online, ndo apenas por estar entre as mais utilizadas no pais, mas por
sua natureza especificamente profissional permitindo que empresas e profissionais se
retinam em um Unicoambiente. Afonso (2009) compara a uma “vitrine” tanto na perspectiva
da organizagdo, uma vez que € possivel atrair profissionais para o perfil da empresa, quanto
aos candidatos que podem ter a pagina visitada por instituicdes ou recrutadores, caso tenham
identificado o perfilcomo atrativo.

Contudo, € importante salientar que todas as aplicaces devem ser analisadas

minuciosamente a fim de ndo impactar negativamente nos processos seguintes € ocasionar em
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contratacdes equivocadas. E sabido que sdo inimeras as vantagens das praticas de recrutamento
e selec@o online quando exercidas de modo estratégico, nesse sentido, Lima e Rabelo (2018) e
Chaves e Luft (2020) afirmam que entre os beneficios estdo o considerdvel alcance de
profissionais, a reducdo de custos e a celeridade do processo. Em contrapartida, o grande
volume de candidatos podem ocasionar no retardamento do processo, assim como, a ineficicia
em atrair algum perfil especifico (LIMA; RABELO, 2018) e a veracidade das informacdes que
pode resultar na necessidade de uma avaliacdo aprofundada, sdo consideradas desvantagens
que demandam ponderacdo com o intuito de obter eficiéncia na prética de recrutamento e

selecdo online.

3 Material e Métodos

A pesquisa trata-se de estudo de cardter descritivo exploratério que para Proetti
(2017)¢€ visto “como elemento de producdo de novos conhecimentos e para a construcao e
ampliacaodo saber cientifico”, mediante a busca por identificacdo da ocorréncia do fendmeno
e possiveisrelagdes por meio da verificacdo, registro e andlise, sem qualquer tipo de influéncia
(DANTON,2002).

Quanto a abordagem, trata-se de uma pesquisa quali-quantitativa, de forma a extrair
os pontos fortes das duas metodologias (CRESWELL, 2010). Em relacdo a etapa
quantitativa, a amostra classificou-se como nao probabilistica também compondo o estudo,
por intermédio dasele¢do por acessibilidade e conveniéncia, uma vez que demonstrou-se
maior disponibilidade para a consultoria analisada, que foi intitulada de “Consultoria
Alpha”, para manter a confidencialidade do caso.

Adotou-se o estudo de caso, como estratégia de pesquisa. Os dados quantitativos
foramcoletados por meio da aplicacdo de um questiondrio estruturado, formatado a partir de
cinco pontos da Escala de Likert e ponderados segundo critérios de concordancia e
frequéncia, composto por 14 questdes fechadas e 04 questdes abertas desenvolvidas pela
autora,seguindo o percurso metodolégico de Rosenstock, Reicher e Ramos (2015). O pré-
teste foi realizado, visando a importancia de sua aplicacdo em busca de maior confiabilidade
para os dados abstraidos para coleta e andlise dos dados e segundo Chagas (2000), trata-se
de um instrumento importante por possibilitar a visualizacdo real da forma como
determinada coletade dados serd conduzida.

A aplicacdo dos questiondrios foi realizada com 04 gestores da Consultoria Alpha,
no decorrer do periodo entre 24 a 30 de julho, de modo em que todos os envios foram feitos

via e-mail. Os resultados foram analisados por meio da analise descritiva das respostas
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abertas e de forma quantitativa, em termos percentuais, através de frequéncia simples
utilizando-se o Excel, para as respostasfechadas.

Em relacdo aos dados qualitativos, foram apreendidos a partir das midias sociais da
consultoria estudada, especificamente, o Facebook, o LinkedIn e o Instagram, analisando as

interagdes privadas que ocorreram no espago publico.

4 Resultado e discussao
4.1 Descricao do caso

A missdo de colaborar sustentavelmente com o desenvolvimento de empresas sendo
fundamentada, principalmente, nos principios da efici€ncia, da ética e da inovagdo legitima a
atuacdo da Consultoria Alpha com mais de uma década no mercado nacional e internacional.
Fundada em 2004, na capital do estado da Paraiba, a consultoria atua nos mais diversos setores
de mercado, seja nas esferas publica ou privada, entre eles: industria, comércio e servigos, além
das areas tecnoldgica, educacional, de servico médico e de saide, dentre outros. A consultoria
dispde de uma equipe multidisciplinar e afirma compreender a constante urgéncia em adequar-
se a globalizacdo, as novas demandas mercadolédgicas e, consequentemente, gerar vantagem
competitiva, fortalecendo o seu perfil inovador.

Através da disponibilizacdo dos servicos, as aplicabilidades da Consultoria Alpha sao
miltiplas, a exemplo da consultoria organizacional em que sdo oferecidas sete tipos de
assisténcias, desde o plano estratégico para novos empreendedores a elaboragdo e gestdo de
projetos. H4 também a contribuicdo para a Gestdo Publica, nos ambitos municipais, estaduais
e federais, onde sdo ofertados quatro servicos, entre eles o planejamento estratégico, o
desenvolvimento setorial e a pesquisa de mercado, que estd associada as atividades de
marketing estratégico, sendo igualmente oferecidas pela consultoria. O setor de servigos
voltados as relacdes internacionais € consideravelmente abrangente, tanto para empresas
brasileiras fora do pais quanto para empresas estrangeiras que pretendem firmar-se no Brasil.
E possivel perceber que a amplitude de atuacio também é vasta quanto a Gestido de Pessoas,
contando com oito tipos de servicos, de modo que € realizavel o suporte desde os processos
seletivos aos programas de desenvolvimento e avaliacdo de desempenho.

Atualmente, a Consultoria Alpha € composta por trés socio-fundadores tratando-se de
uma engenheira civil e dois administradores, entre eles um de nacionalidade britanica, podendo
ter contribuido para a expansdo internacional da consultoria em paises no continente europeu

e nos Estados Unidos. Além desses, trés consultoras associadas integram a equipe, com
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formacdo nas dreas de administracio e contabilidade, e duas trainees, atuantes no ambito de
gestdo e de publicidade e propaganda. Os contatos com a Consultoria Alpha sdo
disponibilizados por meio das midias sociais, através do site institucional e de redes sociais
como Facebook, Instagram e LinkedIn, por meio do estabelecimento fisico, na cidade de Jodo
Pessoa, e por telefone nas localidades de Porto, em Portugal, Shrewsbury, na Inglaterra, e no

Brasil.

4.2 Analise das midias sociais

Na perspectiva de corroborar com o perfil inovador, a Consultoria Alpha dispde de uma
area de Gestdo do Conhecimento, chamada Knowledge Center, que segundo Hommerding e
Vergueiro (2004, p. 25), pode ser definida como o departamento operacional estratégico
responsavel por “compartilhar experiéncias”, as quais sdo impulsionadas através das midias
sociais, seja por meio do site institucional, seja pelas redes sociais, podendo tornar-se um
atrativo para possiveis parceiros, clientes e colaboradores potenciais. No entanto, € possivel
perceber que a primeira apresenta menor frequéncia de publicacdes em relagao a segunda que
evidencia atualizacdes frequentes, podendo estar relacionado a maior notoriedade das redes
sociais nos dltimos tempos, a exemplo da rede social Facebook onde a consultoria possui mais
de 3.000 seguidores, logo apds, a rede social Instagram, totalizando 1.288 seguidores e por
fim, com 1.016 seguidores, a rede social corporativa, LinkedIn.

Quanto a utilizacdo das midias sociais para a divulgacdo de processos seletivos, por
meio dos sites de redes sociais referidos anteriormente, destinados ao preenchimento de vagas
imediatas, para banco de dados ou para estdgios verificou-se a quantidade de publicacdes
anuais entre os periodos de 2016 a 2021, assim como o nimero de interacdes do publico,
considerando apenas as acOes de curtir e comentar uma vez que a dindmica do
compartilhamento ndo apresenta visualizacdo publica em todas as redes sociais. As médias
anuais e totais de interacOes foram igualmente estudadas, auxiliando na compreensio de como
a utilizacdo dessas midias sociais podem contribuir nas praticas de Recrutamento e Selec¢ao,
bem como, quais tém demonstrado maior engajamento com o publico e, consequentemente,
possam vir a contribuir significativamente com o processo seletivo online, quer como
ferramenta facilitadora na propagacdo de conhecimento, quer como recurso de conexao entre
as pessoas e 0s objetivos estratégicos organizacionais (ROSENSTOCK; REICHER; RAMOS,
2015).

A rede social Facebook foi a primeira midia social da Consultoria Alpha a ser

observada, sob o critério de possuir o maior nimero de seguidores com o total de 3.059 até a
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elaboracdo do presente estudo, a qual enfatizou-se a multidimensionalidade da organizacdo
através de publicacOes frequentes, a fim de alcancar diversos setores de mercado que a
consultoria se propde a atender. Na perspectiva de atrair candidatos por meio de processos
seletivos online, seja em sua totalidade ou parcialidade, o ano de 2017 obteve um notéavel
engajamento frente aos demais, mediante 08 publicacdes de vagas e o resultado de 430
interagdes, oportunizando a disseminag¢do das vagas e a obtencdo satisfatéria de candidatos
aptos, seguido do periodo de 2016, com 56 interacdes diante de 03 divulgacdes. No entanto,
nos dltimos anos de 2020 e 2021, respectivamente, percebeu-se um declinio significativo de
interacdes, apesar de ter registrado o nimero de publicacdes igual ou superior que em outros
periodos, logo, permite pesquisas futuras mais aprofundadas acerca da utilizacdo e viabilidade
do Facebook como ferramenta eficiente no processo de Recrutamento e Selecao das empresas,
uma vez que, para Emigdio e Mattedi (2018) embora haja a compreensio de utilizar recursos
tecnolégicos como “transformagdo organizacional”’, € necessdrio acompanhar o

desenvolvimento das a¢des e habitos individuais.

TABELA 1: PUBLICACOES DE VAGAS DA CONSULTORIA ALPHA NA REDE SOCIAL FACEBOOK.

Ano N° de publicacoes de N° de interacoes |[Média de interacdes em publicacoes de processo
processo seletivo seletivo
2021 03 01 0,33
2020 04 01 0,25
2019 02 11 5.5
2018 07 27 3,86
2017 08 430 53,75
2016 03 56 18,67
Meédia total de interacdes 13,73

Fonte: Coleta de dados (2022).

Constatou-se que a Consultoria Alpha possui através do Instagram, site de rede social,
o equivalente a 1.288 seguidores e 513 publicagdes, podendo apresentar alteracOes até a
finalizacdo dessa pesquisa, o qual data 21 de julho de 2013 como seu inicio. O recurso de
compartilhamento de informacdes por meio de fotos e videos tem contribuido paraas
organizacOes em relacdo aos processos de selecdo. A consultoria em estudo, mesmo nao
havendo utilizado o Instagram em 2016 para fins de disseminagdo de vagas, obteve
resultadossatisfatérios nos anos seguintes, sobretudo em 2018 se considerado o nimero de
interagdes, resultando em 249 engajamentos, de modo seguinte, no periodo de 2021 com 56
interacOes. Entendendo-se que, a partir da interagdo consideravelmente regular do publico e a
possibilidadede maior alcance das publicagdes, quanto as praticas de Recrutamento e Selecao

da ConsultoriaAlpha, por meio da utilizacdo de “habilidades de conhecimento e inovagdo
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para criar valor” (ARAIjJ O; ZILBER, 2016. p. 277), o Instagram pode ser estimado como
recurso tecnolégicopotencial a ser aprimorado para conquistar uma ampla atracdo e selecdao

de candidatos.

TABELA 2: PUBLICACOES DE VAGAS DA CONSULTORIA ALPHA NA REDE SOCIAL INSTAGRAM.

Ano N° de publicacoes de N° de interacoes [Média de interacoes em publicacoes de processo
processo seletivo seletivo
2021 02 56 28,0
2020 02 38 19,0
2019 01 50 50,0
2018 07 249 35,57
2017 01 21 21,0
2016 00 00 0,0
Média total de interacdes 25,60

Fonte: Coleta de dados (2022).

Percebeu-se que, entre o periodo analisado, por meio do LinkedIn como midia social
ea principal ferramenta profissional em “uma rede de negocios”, de acordo com Rosenstock,
Reicher e Ramos (2015, p.5), a Consultoria Alpha evidenciou o menor indice de interacdes
emcomparacao as redes sociais anteriores, mesmo dispondo de 1.016 seguidores. A avaliagao
dosperiodos de 2018 e 2019, respectivamente, foram de melhor relagdo com 13 e 10
interacdes, no entanto, apesar de uma diminui¢io em 2020, o ano seguinte apresentou
crescimento, direcionando a atencdo para possiveis novos estudos quanto aos resultados
posteriores. Nesse sentido, o posicionamento de Emigdio e Mattedi (2018) reforca a
importancia de acompanharos efeitos da inser¢do da organizacdo nas midias sociais, por
meio de métricas estruturadas, seja referente ao alcance, ao engajamento, ao dominio ou a
novos direcionamentos que possamsurgir e, apesar da complexidade, precisam ser revisadas

e verificadas eventuais adequacOes para garantir a obtengcdo dos objetivos da empresa.

TABELA 3: PUBLICACOES DE VAGAS DA CONSULTORIA ALPHA NA REDE SOCIAL LINKEDIN.

Ano N° de publicacdes de N° de interacoes |Média de interacdes em publicacdes de processo
processo seletivo seletivo
2021 02 08 4,0
2020 01 04 4,0
2019 01 10 10,0
2018 05 13 2,6
2017 02 01 0,5
2016 00 00 0,0
Média total de interacdes 3,52

Fonte: Coleta de dados (2022).

Diante da conjuntura na qual observou-se o desempenho das redes sociais Facebook,

Instagram e LinkedlIn, na figura de midias sociais empregadas no processo de Recrutamento
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e Selecao da Consultoria Alpha, as interagdes conduziram a compreensao de que o Instagram
apresenta maior possibilidade de retorno a partir das publicagdes voltadas para o andncio de
vagas, com a média equivalente a 59,7% indicando propensdo de crescimento, segundo
levantamento do ano de 2021, a depender do fortalecimento quanto a intensificacdo de
publica¢cdes que despertem nos seguidores a memoria de, ao procurar ou indicar um perfil
comdivulgacdo de vagas, a Consultoria Alpha ser referéncia.

O Facebook obteve o resultado médio correspondente a 32%, porém, ao contrario da
perspectiva anterior, 0 mesmo tem apresentado queda significativa nas interacdes, apesar de
referir-se a rede social da consultoria com maior publico, convém o aprofundamento quanto
acontinuidade de utilizacdo a fim de investigar se tem ocorrido evasdo dos seguidores e
candidatos nessa midia. Por fim, o LinkedIn, que na figura de rede social corporativa, obteve
uma amostra consideravelmente menor que as anteriores, mesmo tratando-se de uma pagina
constantemente atualizada, apresentou uma quantidade infima de participacao do publico e,
portanto, sendo fundamental buscar o entendimento do motivo pelo qual tem gerado tais
resultados para que futuros processos seletivos ndo venham a ser afetados por falta de

candidatos aptos, atraidos por meio dessa midia social.

FIGURA 3: MEDIA DE INTERACOES NAS PUBLICACOES DE PROCESSO SELETIVO NA
CONSULTORIA ALPHA ENTRE 2016 E 2021.

Méedia de Interacdes nas Publicacdes de Processo
Seletivo na Consultoria Alpha.

Linkedin
8.2%

Facebook
32%

e
Instagram .
59.7% s il

Fonte: Coleta de dados (2022).

4.3 Analise do Recrutamento e Selecao a partir das midias sociais

A presente pesquisa foi realizada com 04 gestores atuantes nos processos de

Recrutamento e Selecdo da Consultoria Alpha. O questiondrio, iniciado em busca de
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compreender o perfil sociodemogréfico dos respondentes, identificou que trata-se 100% de
gestores do sexo feminino, de modo que 75% possui entre 26 e 35 anos, enquanto 25%
tem entre 36 e 45 anos. Além disso, também verificou-se o estado civil, onde 50% sao
solteiras e50% casadas, com nivel de escolaridade entre pds-graduadas (75%) e pOs-

graduanda (25%).

TABELA 4: PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DOS GESTORES DE RECRUTAMENTO E SELECAO DA
CONSULTORIA ALPHA.

Participantes Sexo Faixa etaria Estado civil Escolaridade
Gestao 1 Feminino 26 a 35 anos Solteira Pés-graduanda
Gestao 2 Feminino 26 a 35 anos Solteira Pés-graduada
Gestao 3 Feminino 26 a 35 anos Casada Pés-graduada
Gestao 4 Feminino 36 a 45 anos Casada Pés-graduada

Fonte: Coleta de dados (2022).

Quanto a atuacdo da Consultoria Alpha no mercado, de modo que possibilitou-se a
selecdo de multiplas alternativas e, se necessario, o acréscimo de outro setor, as respondentes
indicaram de forma unanime que atuam no comércio, enquanto 75% selecionaram o ramo
servicos e 25% informou se estender também as industrias. Considerando a
multidimensionalidade da consultoria em prestar atendimento aos mais variados setores
econdmicos, entende-se como fundamentada tal avaliagdo. Com o propdsito de averiguar a
experiéncia dos gestores, buscou-se elucidar informacdes a respeito do tempo de trabalho
comos processos seletivos, tradicionais ou ndo, alcancando os indices de que 50% trabalham
nessadrea entre 01 e 05 anos, ao passo que os outros 50% afirmam ter entre 06 a 10 anos de
vivéncia na préatica. Quanto ao tempo de adocdo das midias sociais no processo de
recrutamento e selecao, 100% revelou utilizar entre 01 a 05 anos.

A confiabilidade e a assertividade do processo de recrutamento e sele¢do através das
midias sociais sdo fatores fundamentais para compreender a perspectiva da gestdo quanto a
aceitacdo e aplicabilidade da pratica. A confiabilidade remete a seguranca nas informagdes
disponibilizadas, por meio dos perfis online, facilitando a avaliacio mais minuciosa a
respeitoda carreira profissional do candidato (ROSENSTOCK; REICHER; RAMOS, 2015),
sendo considerada por 75% dos participantes como frequentemente confidvel e 25% como
ocasionalmente confidvel. Em relagdo a assertividade, refere-se a convic¢do que o processo
seletivo, por intermédio das midias sociais, viabiliza a contratacdo do perfil mais adequado
aocargo em vacancia, apresentando total concordancia de 25% que a utilizagdo oferece
assertividade, 50% de concordancia e 25% afirmou ndo concordar, nem discordar.

A literatura destaca, entre as inimeras vantagens do uso das midias sociais no
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processode recrutamento e selecdo, uma das mais relevantes ¢ a diminuicdo de custos
(GOMES; GRUCHINSKI; RIBEIRO, 2012). Dessa forma, 75% das gestoras afirmaram
concordar totalmente que a pratica implica na diminui¢do, enquanto 25% demonstrou
concordar com o enunciado.

Apesar de ndo haver um consenso entre diversos autores que as midias sociais
voltadaspara o recrutamento e selecdo representem, exclusivamente, agilidade nos processos
como beneficios para a organizacdo, uma vez que, hd uma linha té€nue entre atrair um grande
nimerode candidatos aptos a vaga e apenas gerar uma vasta quantidade de candidatura
(LIMA; RABELO, 2018), podendo tornar-se um recurso dispendioso. Na pesquisa, 75% dos
respondentes concordam totalmente como sendo uma ferramenta que proporciona rapidez e
25% concorda ser um método 4gil.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 161) “a eficacia reside em alcancar resultados
e atingir objetivos: saber trazer os melhores talentos para a empresa e, sobretudo, tornar a
empresa cada dia melhor com as novas aquisi¢des de pessoal”, nesse sentido, por meio do
estudo constatou-se que 25% da gestdo concorda totalmente na eficicia que as midias sociais
representam no processo de recrutamento e selecao, enquanto 75% concorda em considera-
lasferramentas eficazes. Entre os principais motivos avaliados pelos participantes, levando
em consideracdo os elencados no estudo de Cassiano, Lima e Zuppani (2016), estdao a
facilidade de acesso por parte da gestdo, com 100% de indicacdo, seguido com 75% pelas
razdes de proporcionar agilidade no processo, por viabilizar o alcance de candidatos mais
qualificados, assim como, ao maior nimero de candidaturas. A motivagdo do uso para
conseguir encontrar candidatos mais alinhados ao perfil da vaga, representou 50%, no

entanto, apenas 25% aplicampor motivo de apresentar menor custo e maior alcance.

GRAFICO 2: MOTIVO DO USO DAS MIDIAS SOCIAIS NO RECRUTAMENTO E SELECAO DA
CONSULTORIA ALPHA.

A facilidade de acesso 4 (100%)

Para ser mais agil no processo
seletivo

Porque é possivel encontrar
candidatos mais qualificados
Pela possibilidade de encontrar
maior quantidade de candidatos
Porque é possivel encontrar

i 0,
candidatos mais alinhados ao... = P

Custo menor e alcance maior —1 (25%)

Fonte: Coleta de dados (2022).
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A frequéncia dos processos aplicados nas organizagdes sdo relacionados a inimeros
fatores e dependem de sua representatividade no alcance dos objetivos da empresa, em
relacdoa utiliza¢do das midias sociais na atracdo e selecdo de novos colaboradores, podendo
ser consideradas como um recurso que busca consolidar e apoiar as préticas através da
tecnologia(CHAVES; LUFT, 2020), observou-se na pesquisa que muito frequentemente sao
utilizadas, por 75% da gestdo, e ocasionalmente (25%) sdo aplicadas no recrutamento e
selecdo. Para tanto, como principais ferramentas, todas as gestoras informaram que utilizam
a rede social corporativa LinkedIn, 75% fazem uso da rede social Instagram, enquanto que
50% afirmam utilizar sites de emprego, a exemplo do Catho, Gupy, Infojobs, entre outros, e
recorrem ao aplicativo de mensagens instantaneas, WhatsApp.

A pesquisa acerca das vantagens e desvantagens do uso das midias sociais no
processoseletivo da Consultoria Alpha constituiram as questdes abertas, de maneira que
foram consideradas como vantagens a possibilidade de conhecer mais sobre o candidato e
suas competéncias sem a pressao de um processo seletivo, maior visibilidade e nimero de
candidaturas para a vaga, conforme cita Magalhaes (2007, p.13) como proveito, o “alcance
queproporciona no tratamento das candidaturas”, bem como a diversidade de candidatos
alinhadosao perfil, a agilidade no processo e a diminuicdo dos custos. E importante destacar
que, com ointuito de reduzir a subjetividade do processo online, os recrutadores costumam
optar em realizar uma selecao final de forma presencial, refor¢ado por Lima e Rabelo (2018),
a valia emutilizar as midias sociais apenas como fase integrante da pratica de Recrutamento
e Selecdo.

Quanto as desvantagens, a gestdo da Consultoria Alpha evidenciou a falta de conexao
humana, a qual ¢ refor¢ada por Magalhaes (2007, p.15) como a “falta do contato humano”,
além do numero elevado de curriculos sem qualidade, possiveis divergéncias,
principalmente,em relacdo ao candidato afirmar ter habilidades e competéncias que ndo
possuem, tornando-secandidatos inaptos ao perfil, considerado segundo Pacheco e Tait
(2000) como fator limitante,destacando a dificuldade em encontrar capital humano adequado
a vaga. Tratando-se de informacdes adicionais, uma das gestoras expds, de forma
significativa, a experi€ncia de que alguns cargos possuem melhores respostas em relacdo ao
uso das redes sociais, a exemplo dasfungdes de niveis mais estratégicos, conforme aponta
Lima e Rabelo (2018) quanto aos obstdculos em alcangar certos cargos nesse tipo de

processo seletivo online.



20

5 Conclusao

O estudo possibilitou analisar a utilizacdo das midias sociais, no processo de
recrutamento e selecdo, em uma empresa de consultoria Paraibana. De acordo com as
informagdes coletadas, compreendeu-se que o objetivo de aplicar as midias sociais em
processos seletivos pode apresentar resultados satisfatérios, mesmo tratando-se de ferramentas
desenvolvidas para interesses ndo corporativos, sendo imprescindivel o conhecimento acerca
da aplicabilidade e retorno para determinado perfil de vaga.

Dessa forma, observou-se, sob a perspectiva da gestdo, os propdsitos que justificam
a adocao e implantagcdo no recrutamento e selecio, considerando a facilidade de acesso como
principal fato motivador. A pesquisa contribuiu evidenciando que as midias sociais LinkedIn
elnstagram, respectivamente, tem assumido para a Consultoria Alpha o papel de recursos
fundamentais, no entanto, a primeira ndo demonstrou interacdo significativa do publico,
acreditando-se que a percepcao, acerca de vantagens e desvantagens, do uso dessa tecnologia
pode ser influenciada se forem utilizadas as midias inadequadas. De acordo com os dados, a
rede social Instagram apresenta potencial significativo, para a divulgacdo de processos
seletivos da consultoria, atentando-se a abrangéncia de interagdes.

A partir das informagdes observadas, considera-se que a aplicabilidade das midias
sociais no processo de recrutamento e selecio representa, em sua maioria, vantagens
relevantespara a organizacdo destacando, principalmente, a diminui¢do dos custos e a maior
diversidade de candidatos alinhados ao perfil, porém, é perceptivel a necessidade de
considerar a adocdo de ferramentas adequadas para atrair determinados niveis
organizacionais e aquela que resultard em maior alcance.

Quanto as limitagdes da pesquisa, destaca-se a falta de acesso a acdes de
compartilhamento de todas as redes sociais analisadas, visto que o Instagram nao
disponibilizatal informacdo a terceiros, e portanto, inviabiliza a andlise total das interacdes
de publicacdes de vaga da Consultoria Alpha, assim como a impossibilidade de mensurar o
retorno de divulgacdes através de sites de emprego, ao considerar como uma das midias
sociais mais utilizadas. Como oportunidade para trabalhos futuros, cabe a andlise direcionada
a utilizacdo eretorno da rede social corporativa LinkedIn, frente aos indices reduzidos de
interacao do publico, bem como, a elaboragdo ou implementagdo de mecanismos tecnolégicos
nos processosseletivos que possam sanar a problemadtica de analisar uma grande quantidade
de curriculos que ndo correspondem ao perfil da vaga, além da andlise de técnicas adequadas,

no processo de recrutamento e selecao, destinadas aos niveis organizacionais que ndao obtém
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alcance significativo através das midias sociais.
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Apéndice

APENDICE A — Questiondrio aplicado aos gestores da Consultoria Alpha.

Sexo
o Feminino
o Masculino

Faixa etaria
o 18 a25anos
o 26 a35anos
o 36 a45 anos
o Acima de 45 anos

Estado Civil
o Solteiro(a)
o Casado(a)
o Divorciado(a)
o Vidvo(a)

Escolaridade

Ha quanto tempo trabalha com processos de Recrutamento e Selecao?
o Menos de 01 ano
o Entre 01 e 05 anos
o Entre 06 e 10 anos
o Mais de 10 anos

Qual(is) o(s) ramo(s) de atividade a consultoria presta atendimento?
E possivel selecionar mais de uma alternativa

O Comércio

O Inddstria

O Servigo

O Outros

Ha quanto tempo as midias sociais siao utilizadas no processo de Recrutamento e Selecio da
empresa de Consultoria?

o Menos de 01 ano

o Entre 01 e 05 anos

o Entre 06 e 10 anos

o Mais de 10 anos

Qual a frequéncia que as midias sociais sdo utilizadas no processo de Recrutamento e Selecio?
o Muito frequente
o Frequentemente
o Ocasionalmente
o Raramente
o Nunca

O uso das midias sociais traz confiabilidade ao processo de Recrutamento e Selecio.
Muito frequente

Frequentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

O O 0 O O

O uso das midias sociais traz assertividade ao processo de Recrutamento e Selecio.
o Concordo totalmente
o Concordo




24

o Nao concordo, nem discordo
o Discordo
o Discordo totalmente

A utilizacio das midias sociais representa diminuicio de custos no processo seletivo.
o Concordo totalmente
o Concordo
o Nao concordo, nem discordo
o Discordo
Discordo totalmente

As midias sociais sao ferramentas eficazes no processo de Recrutamento e Selecao.
o Concordo totalmente
o Concordo
o Nao concordo, nem discordo
o Discordo
o Discordo totalmente

As midias sociais podem ser consideradas uma ferramenta que proporciona rapidez no
processo de Recrutamento e Selecao.

o Concordo totalmente

o Concordo

o Nao concordo, nem discordo

o Discordo

o Discordo totalmente

Qual(is) o(s) motivo(s) que levam os recrutadores a utilizacdo de midias sociais em processos
seletivos?

E possivel selecionar mais de uma alternativa

A facilidade de acesso

Para ser mais 4gil no processo seletivo

Porque € possivel encontrar candidatos mais qualificados

Pela possibilidade de encontrar maior quantidade de candidatos

Porque € possivel encontrar candidatos mais alinhados ao perfil da vaga

Outros

oooood

Entre as midias sociais, qual(is) vocé considera como principal(is) ferramenta(s) utilizada(s) no
processo de Recrutamento e Selecao?
E possivel selecionar mais de uma alternativa

O Facebook o Instagram

O LinkedIn o Sites de emprego (Catho, Gupy,Infojobs, entre outros)
O TikTok o Twitter

O WhatsApp o Youtube

O Outros

Quais as vantagens que a utilizacio das midias sociais oferecem ao processo de Recrutamento
e Selecao?

Quais as desvantagens vocé considera na adocio das midias sociais como ferramenta no
processo de Recrutamento e Seleciao?

Que outras fontes vocé utiliza no processo de Recrutamento e Selecao?

Utilize este espaco para informacoes adicionais.




