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RESUMO

A pesquisa tem como objetivo analisar a percepg¢ado dos docentes e discentes com
relagdo ao uso das redes sociais no processo de recrutamento e selegdo. Baseou-se
em um referencial teérico que contempla o histérico da administracédo, a gestédo de
pessoas e as redes sociais. Procurou-se estudar o impacto das Redes Sociais como
ferramenta emergente de recrutamento e selegdo de pessoas. A pesquisa foi
classificada como qualitativa. A unidade de pesquisa foi a Universidade Federal de
Sergipe, tendo como respondente os docentes e discentes dessa instituicdo. Dessa
forma, foi realizada a aplicagdo de um questionario estruturado e online sobre o
tema. Tal questionario teve a participacdo de 138 pessoas, dentre elas docentes e
discentes da comunidade académica da Universidade Federal de Sergipe, com o
objetivo de tragar alguns paréametros relacionados a 0 que essas pessoas pensam
sobre a utilizagdo das redes sociais na busca por oportunidades de emprego. A
analise dos dados, que se deu por estatistica descritiva, leva a crer que os sujeitos
pesquisados enxergam a importancia que as redes sociais tém no ato de influenciar
acdes de recrutamento e selecdo de pessoas, mesmo nao se sentindo confortaveis
com essa atitude.

Palavras-chave: Administracado; Pesquisa; Questionario; Redes Sociais.

ABSTRACT

The research aims to analyze the perception of teachers and students regarding the
use of social networks in the recruitment and selection process. It was based on a
theoretical framework that includes the history of administration, people management
and social networks. We sought to study the impact of Social Networks as an
emerging tool for recruiting and selecting people. The research was classified as
qualitative. The research unit was the Federal University of Sergipe, with teachers
and students from that institution as respondents. In this way, a structured and online
questionnaire was applied on the topic. This questionnaire had the participation of
138 people, including teachers and students from the academic community of the
Federal University of Sergipe, with the aim of outlining some parameters related to
what these people think about the use of social networks in the search for job
opportunities. Data analysis, which was carried out using descriptive statistics, leads
us to believe that the researched subjects see the important of social networks have
in influencing recruitment and selection actions of people, even if they do not feel
comfortable with this attitude.

Keywords: Administration; Search; Quiz; Social media.



SUMARIO

1. INTRODUGAO. ...ttt sttt n st s s 6
T4 PROBLEMA . ..... ...ttt ettt a et e e bt ettt et e b e be b eae e 8
1.2. OBUETIVOS.........ooe ettt bbbttt b et b et b et 8
1.2.1 ODBJELIVO GOIral.........c..oeeieieeeeeee ettt et ae b e s ae et te e beentesabesraeen 8
1.2.2 Objetivos ESPECITiCOS...........cccooiiiiiei e 8
1.3 JUSTIFICATIVA . ...ttt ettt bttt ettt s et et e bt st e st ene e s e te e e 9
2. REFERENCIAL TEORICO............coooiiiieieeieieeee e sees s sas s 10
2.1 Historico da Administragcao no Contexto das Pessoas...............ccccceeveviececieceecnnee e, 10
2.1.1 Abordagem humanistica (RH, comportamental € DO)...............ccoceiiniininicnnenen. 12
2.2 GESTAO DE PESSOAS ...ttt aesan s 17
2.2, HISEOIICO.......oiiiiiiic ettt 17
2.2.2 Processos de gestao de PeSSO@S.........ccccccviiiiiiiieiii e se e 19
2.2.3 Recrutamento € SEIEGAO. ............ccooviiiiiieiee et 21
2.3 REDES SOUC IAIS..........ooieieeet ettt ettt ettt se s s et ebe st s senesbeeneeneeneas 26
2.3.1 Instagram, LinkedIn, WhatsApp, X (Twitter) e TIkTOK............ccccoeevieviiiciiiieece 28
3. METODOLOGIA DA PESQUISA ...ttt e 31
3 TIPO dE PESUUISA........coeiieieieeet ettt ettt e st e s e stee e esseeenseeenneeens 32
3.2 SUJEItOS da PESQUISA........ceieiiie ettt et sre e nree s 32
3.3 Técnica de Coleta dos Dados...............cooeiiiiiiiiiiiiicee e 33
3.4 Técnica de Analise dos Dados..............cccoeiiiiiiininiiice e 33
4. ANALISE DOS DADOS ...t aee s tes s tes s ses st sassaenassass s snan 34
4.1 Utilizacao das redes sociais ha procura por Emprego............cccecueeeeervereereesneeeseeeesnns 34
4.2. Redes Sociais como ferramenta de recrutamento e selegao................cccccevveeennennn 35
4.3. Perfil do candidato e influéncia na sua contratagao...............c.ccccceoeeviiviiiinicceccee, 38
B.CONCLUSOES...........oooiececeeeece ettt ettt s s 41
5.1. Respondendo as questoes da PeSUISA...........cccceevieeiieiiiieiie st 41
5.2. Respondendo ao problema da pesSqUISaA............ccccevviiiriiiiiieiiii e 42
5.3. Sugestoes para trabalhos fUtUros................c.ccoo o 42
5.4. Delimitagao da PeSQUISA.............ccooiiiieiieece e 43
5.5 Consideragoes fiN@iS............ccooiiiiiiiiiii e 43
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.............oitiimriiieimeseieeissesissesssssssesssssesssssssssssssssassssssseees 45

APENDICE: Questionario com os Docentes € DISCENLES..............c.ooveveeeveveveeereeerererererererenns 48



1. INTRODUGAO

A gestado de pessoas surgiu no inicio do século XX, com o grande impacto da
revolucao industrial no relacionamento trabalhista e a complexidade das empresas,
e era conhecida como relagbes industriais. Surgiu assim uma area especifica na
empresa responsavel por gerenciar os conflitos entre empregador e empregado.
Com o tempo as pessoas passaram a ser reconhecidas como recursos valiosos para
0 sucesso da empresa, e a gestdo de pessoas passou a ser uma area estratégica na

empresa.

Entende-se gestdo de pessoas como sendo o conjunto dos empregados ou
dos colaboradores de uma organizag¢ao, o seu objetivo basico € alinhar as politicas
de RH com a estratégia da organizagdo. O sistema de Gestdo de Pessoas é
composto pelas fungdes de recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento e
retencdo: remuneracao e beneficios. A gestdo de RH também tem como objetivo
atingir os objetivos organizacionais e proporcionar a satisfacdo e a realizagdo dos

seus colaboradores.

A gestdo de pessoas € um fator importantissimo para o funcionamento de
qualquer organizacado, e € por meio da gestdo pessoal que as empresas podem
conquistar vantagens competitivas. As pessoas que fazem parte da organizagao
podem proporcionar um diferencial nos produtos e servigos oferecidos pela
empresa, assim as empresas serdao capazes de colocar no mercado produtos e
servigos suficientemente competitivos. Assim, faz-se necessario avaliar as formas de

recrutar e selecionar pessoas.

O profissional de gestdo de pessoas € responsavel por desenvolver e
gerenciar planos de carreira, analisar estratégias institucionais, elaborar planos
taticos e operacionais de recrutamento, seleg¢ao, avaliacéo, treinamento de pessoal.
Também planeja programas que visem a melhoria da qualidade de vida dos
funcionarios no ambiente de trabalho, e participa ainda da execugao da politica
salarial da organizagdo. O profissional de RH também avalia a caréncia ou o
excesso do quadro de funcionarios, para certificar-se se € necessario a contratagao
de novos colaboradores, nesse caso pode ser utilizada uma importante ferramenta
estratégica, as redes socais, em que seja possivel conhecer melhor o candidato e

verificar se ele se adequa ao perfil da empresa.



Hoje as redes sociais ndo sdo apenas uma mera ferramenta pessoal, elas
podem se tornar um diferencial competitivo, sendo utilizadas no processo de
recrutamento e selegdo. As pessoas recorrem constantemente a internet para a
busca de oportunidades no mercado de trabalho. E as empresas visualizam o perfil
de um candidato através das redes sociais, € aproveitam para observar, monitorar,
avaliar e selecionar possiveis candidatos para os processos de recrutamento e

selecao.

As redes sociais tém ganhado espago em fungéo de sua praticidade e custos
reduzidos nos processos de recrutamento e selegdo, outra vantagem € o retorno
mais rapido, e a possibilidade de constituir uma base de dados para a busca de
profissionais com um perfil determinado. A avaliacdo de um determinado perfil pode
ser positiva ou negativa, tudo vai depender do conteudo exposto na pagina do

candidato em potencial.

As empresas além de divulgar suas oportunidades de trabalho, também pode
apresentar suas politicas e processos, cultura, objetivos organizacionais, interesses
e desafios, dessa maneira podem atrair candidatos e afastar aqueles que nao se
identificam com a empresa. As redes sociais podem ser uma alternativa para a
empresa na busca de profissionais mais qualificados para as suas vagas, pois é

possivel analisar um maior numero de candidatos e escolher o melhor.

A empresa e seus profissionais devem tomar cuidado com o recrutamento
junto as redes sociais, pois ndo € apenas criar um perfil em uma rede social, é
necessario realizar um planejamento para esses tipos de canais, como identificar
seus objetivos, se o posicionamento da companhia vai ser formal ou informal e criar
conteudo para fortalecer a cultura da empresa. Ja os profissionais devem construir
uma rede virtual de contatos positiva, se afastando de declaracdes e relagdes

polémicas.

Outro aspecto importante no recrutamento pelas redes sociais, € que a
empresa pode notar que as redes sociais se apresentam como ferramenta a compor
o processo de recrutamento, que é indispensavel um aprofundamento no contato
inicial, pois assim é possivel o recrutador checar as informacdes obtidas através do
perfil do candidato na sua rede social e perceber se efetivamente trata-se de um

perfil relevante. Em tese, o recrutamento através das redes sociais torna-se mais



rapido, e as etapas seguintes de um processo seletivo sdo cumpridas em um menor

espaco de tempo e com um custo mais baixo.

1.1. PROBLEMA

Talvez hoje as redes sociais sdo a atual vantagem competitiva, tanto para as
organizagdes, quanto para os candidatos que se relacionam nessas redes. Com a
rede social é possivel melhorar o processo de comunicacdo da empresa com 0s
seus funcionarios e os profissionais que podem vir a trabalhar na empresa. Ha um
grande numero de redes sociais no mundo de hoje, e o foco desta pesquisa séo as
redes sociais “Instagram”, “LinkedIn”, “WhatsApp” e “X(Twitter)”, a qual podem ser
usadas para a procura de novos profissionais por diversas empresas, principalmente

quando o perfil do candidato é jovem ou estudante.

Existem diversas redes sociais, e ndao € possivel definir qual a melhor rede
para um processo seletivo, isso vai depender de com quem vocé esta se
comunicando, por que e quais sao 0s seus objetivos. A gestao pessoal deve utilizar
poucas ferramentas para nao perder o foco, e assim conseguir realizar a estratégia
proposta pela empresa. Hoje as redes sociais s&o indispensaveis, sejam elas
usadas para fins pessoais ou corporativo. Essas redes sdo fontes de informacéao
para os departamentos de Gestao Pessoal, e cada profissional deve analisar o que

pode ser prejudicial ou ndo para a sua carreira.

A partir da visualizacdo deste panorama, percebe-se a necessidade de uma
analise do uso das redes sociais no processo de contratagdo de um funcionario.
Com isso chegou-se a seguinte questdao: Qual a percepcao da comunidade
académica em relagao ao uso das redes sociais no recrutamento e selegao de

pessoas?

1.2. OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Entender a percepcédo da comunidade académica com relagdo ao uso das

redes sociais para o recrutamento e sele¢ao de pessoal.



1.2.2 Objetivos Especificos

- Levantar um panorama geral da utilizagdo das redes sociais para a procura

de emprego;

- Listar as vantagens e desvantagens de utilizar as redes sociais como

ferramenta de recrutamento e selecéo;

- Entender como o perfil do candidato nas redes sociais pode influenciar em

sua contratagao;

- Avaliar o impacto das redes sociais no processo de recrutamento e selegao.

1.3. JUSTIFICATIVA

Desde o aparecimento das redes sociais, houve uma profunda revolugao na
forma de se comunicar através da internet, com isso as empresas procuraram

reformular seus métodos para conseguir acompanhar essas alteragoes.

As redes sociais possibilitam avaliar antes de uma entrevista, aspectos mais
pessoais do candidato, objetivos de vida e carreira, rede de contatos estabelecida,
aspiragoes, entre outros relevantes aspectos, também possibilita chegar mais
facilmente a um contato e identificar possiveis candidatos que talvez, nao

responderiam a um anuncio de emprego tradicional.

As redes sociais podem ser utilizadas como uma ferramenta importante nos
processos de recrutamento e selegdo. As vantagens dessa utilizacdo, sao a
obtencdo dos melhores candidatos de forma eficaz e eficiente, mais rapido e ao
menor custo possivel. A empresa também pode adquirir um diferencial competitivo
no mercado de trabalho em relagdo aos concorrentes. De outro lado, os candidatos

também utilizam esse caminho para chegar até os recrutadores.

Outro aspecto importante no recrutamento pelas redes sociais € que a prépria
empresa ao utiliza-las para divulgar suas oportunidades de trabalho, podera
apresentar suas politicas e processos, cultura, objetivos organizacionais, interesses
e desafios, atraindo candidatos e afastando aqueles que nao se identificam com a

companhia.
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Os resultados deste estudo, além de fomentar a discussdo no campo de
estudo, podem ajudar a compreender o processo de recrutamento e selegao através
das redes sociais, que ja vem sendo utilizado por algumas empresas. A opg¢ao pelo
estudo realizado ocorre pelo fato de ser um tema inovador na area de gestéo

pessoal.

Através dos resultados obtidos na pesquisa, iremos compreender como as
redes sociais virtuais contribuem para o aperfeicoamento dos processos de
recrutamento e selecao das empresas, podendo assim contribuir para as empresas
que ainda n&o adotam essa ferramenta, encontrarem novas fontes de recrutamento
e selecdo. As redes sociais sdo e virdo cada vez mais a tornar-se o mercado de

trabalho do futuro.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Histérico da Administragdao no Contexto das Pessoas

Com a Revolugao Industrial houve o aparecimento da empresa e da moderna
administragdo, esse fenbmeno trouxe rapidas e profundas mudancas econdmicas,
sociais e politicas. No inicio do século XX, Frederick Taylor, um engenheiro
americano, apresentou os principios da Administracdo Cientifica e o estudo da
Administracdo como Ciéncia. Outra contribuicdo foi de Henri Fayol, ele foi o primeiro

a definir as fung¢des basicas do administrador.

A partir de 1940, nos Estados Unidos foi desenvolvida a Teoria das Relagdes
Humanas, por Elton George Mayo, e a partir de 1950 foi desenvolvida a Teoria
Estruturalista, que teve inicio com a Teoria da Burocracia de Max Weber, que se
baseia na racionalidade, para que se obtenha o maximo de eficiéncia. Henri Fayol,
Frederick Taylor, Henry Ford e Max Weber contribuiram com teorias nos primordios
da Administracdo, essas teorias serao sempre os pilares da evolugdo e do

desenvolvimento da ciéncia da Administragao.

Segundo Maximiano (2000, p.54):

A administracdo comegou a nascer como corpo independente de
conhecimentos na Europa do século XVIII, durante a Revolugéo Industrial.
Naquela época, as primeiras fabricas modernas comegaram a colocar em
pratica diversos conceitos que se tornariam universais nos séculos
seguintes. Um desses conceitos era a divisao do trabalho.
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Segundo Maximiano (2000, p. 55):

A partir do século XX a organizagao eficiente do trabalho nas empresas
tornou-se a base do desenvolvimento da teoria e da pratica da
administragdo. Muitas pessoas e grupos participaram desse processo. Eram
pesquisadores e estudiosos, como Frederick Taylor; industriais, como Henry
Ford; executivos, como Henri Fayol; cientistas, como Max Weber. Essas
pessoas formam a chamada Escola Classica da Administragéo.

Uma das principais caracteristicas da Revolugédo Industrial foi a divisdo e
especializacao do trabalho que permitiu aumentar a produgao das mercadorias. Com
a Divisdo do trabalho, houve um aumento da produtividade, mas como o trabalhador
conhecia somente uma unica etapa da produgdo, ocasionou o0 surgimento de
trabalhadores alienados quanto ao processo produtivo, tornando se muito limitado. A
Escola Classica da Administracdo surgiu com bases nos fundamentos de Henri
Fayol, os seus integrantes criaram e sistematizaram os fundamentos da
administragao durante a transi¢ao para o século XX, nessa escola os trabalhadores
eram vistos como pecas de maquinas, seus sentimentos e comportamentos nao

eram levados em conta.

Segundo Maximiano (2000, p.56)

Nos Estados Unidos, entre o fim da Guerra Civil, no século XIX, e o comego
do século XX, a industria expandiu-se aceleradamente. [...]. Essa expansao
estimulou o estudo sobre as formas de aumentar a eficiéncia dos processos
de produgdo. [...]. As condi¢des no inicio do século XX fizeram essa
preocupagdo dar origem ao primeiro evento importante na histéria da
administragao contemporanea: o movimento da administragao cientifica.

‘A pessoa que transformou o debate sobre a efici€ncia num conjunto de
principios e técnicas foi Frederick Winslow Taylor, lider de um grupo que promoveu
o movimento da administragcéo cientifica.” [...]. “As contribuigcbes que Taylor deixou
contam-se entre as mais importantes da histéria das teorias e praticas da
administragdo.” (MAXIMIANO, 2000, p. 56).

O movimento da administragcéo cientifica tem como intuito garantir o melhor
custo beneficio aos sistemas produtivos. Taylor procurou elevar o nivel da
produtividade, fazendo com que os trabalhadores produzissem mais em menos
tempo, sem elevar os custos de produgcao da empresa. Essa teoria de Taylor causou

uma verdadeira revolugcao no sistema produtivo, e apesar das criticas recebidas, o
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movimento prevaleceu e continuou sendo aperfeicoada ao longo dos anos, e € sem

duvida alguma a pioneira da Teoria Administrativa.
Segundo Maximiano (2000, p. 58):

Outra importante contribuigdo para a administragéo foi feita por Henry
Ford, fundador da Ford Motor Company e criador da linha de
montagem moével. Ford, com a linha de montagem mdvel,
estabeleceu o padrdo de organizacéo de processos produtivos que se
tornaria universal.

“Ao lado de Taylor e Ford, Fayol é um dos contribuintes mais importantes do
desenvolvimento do conhecimento administrativo moderno.” [...]. “Fayol foi o pioneiro
no reconhecimento de que a administracdo deveria ser vista como uma fungao
separada das demais fungdes da empresa.” [...]. (MAXIMIANO, 2000, p. 60).

Henry Ford foi o mais famoso criador de veiculos de todos os tempos. Ele
criou o fordismo, que consistia em um método de producdo em massa, através de
uma linha de montagem automatizada. Esse método revolucionou a industria
automobilistica e até hoje € empregada, mas com varia¢des. Ford tinha uma grande
preocupagao com o social, e buscava oferecer uma melhor qualidade de vida aos
seus funcionarios e as comunidades ao redor da sua fabrica. A evolucédo da teoria

administrativa ocorreu através dos estudos de Taylor, Ford e Fayol.

“O quarto integrante da Escola Classica € Max Weber, um importante cientista
social e jurista alemao, que se ocupou de inumeros aspectos das sociedades
humanas.” [...]. (MAXIMIANO, 2000, p. 62).

Segundo Maximiano (2000, p.65):

Para Weber, a sociedade e as organizagbes modernas sao sistemas
de normas impessoais que regem o comportamento das pessoas.
Essa ideia estimulou a imaginagdo de muitos cientistas que se
propuseram a explicar as organizagdes e o comportamento das
pessoas.

Por intermédio dessa ideia proposta por Weber, varios cientistas comegaram
a explicar as organizagbes e o comportamento das pessoas, surgindo a escola
humanista, a qual analisa as organizagbes como sistemas sociais, onde 0 que mais
importa € o comportamento humano. O trabalho de Weber foi bastante importante,

pois diversos autores retomaram suas pesquisas e estudos ao longo dos anos.
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2.1.1 Abordagem humanistica (RH, comportamental e DO)

A abordagem humanistica surgiu em oposi¢ao a Administracdo Cientifica e a
Teoria Classica, com essa teoria o foco sai da tarefa e passa para as pessoas. O
desenvolvimento das Rela¢gdes Humanas se deu em uma época de grande euforia,
causada pelo crescimento econémico das grandes corporagdes, esse periodo dificil
foi marcado por recessao econOmica, inflagdo e forte atuagdo de sindicatos. As
teorias trazidas por essa abordagem criaram novas perspectivas para a

administragao.

‘A abordagem Humanistica ocorre com o aparecimento da Teoria das
Relagbes Humanas, nos Estados Unidos, a partir da década de 1930.” [...]
(CHIAVENATO, 2003, p. 98).

Segundo Chiavenato (2003, p.98):

Com a abordagem humanistica, a teoria administrativa passa por uma
revolugdo conceitual: a transferéncia da énfase antes colocada na
tarefa (pela Administragcdo Cientifica) e na estrutura organizacional
(pela Teoria Classica) para a énfase nas pessoas que trabalham ou
que participam nas organizagoes.

Segundo Chiavenato (2003, p.101)

A Teoria das Relagdes Humanas (ou Escola Humanistica da
Administracao) surgiu nos Estados Unidos, como consequéncia das
conclusbées da Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida por Elton
Mayo e colaboradores. Foi um movimento de reagdo a oposi¢do a
Teoria Classica da Administragéo.

A abordagem humanistica da administragcdo foi a primeira teoria
administrativa que se preocupou com as necessidades e caracteristicas dos
colaboradores, e passou a vé-los mais como seres humanos e nao apenas como
simples empregados. A Teoria das Rela¢gdes Humanas iniciou-se com a Experiéncia
de Hawthorne, a qual enfatiza as pessoas, 0s grupos e a organizagao informal, ao

contrario da Teoria Classica que era formal e possuia énfase nas tarefas.

“A experiéncia de Hawthorne proporcionou o delineamento dos principios
basicos da Escola das Relagdes Humanas.” [...]. (CHIAVENATO, 2003, p. 105). “As

conclusdes de Hawthorne somente tiveram um impacto decisivo e definitivo na teoria
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administrativa a partir da década de 1950, com o aparecimento da Teoria
Comportamental.” [...]. (CHIAVENATO, 2003, p. 110).

A experiéncia Hawthorne surgiu do interesse de uma empresa conhecer
melhor seus empregados e nao pela necessidade de melhorar a produgdo. Essa
experiéncia demostrou que o funcionario ndo é apenas uma maquina, que ele pode
ser influenciado por suas necessidades, as quais podem e devem ser supridas pela
organizacdo. Apesar das criticas recebidas, por causa dos resultados generalistas, a
experiéncia Hawthorne contribuiu para uma mudanca, ainda que parcial, dos

gestores em relagéo aos trabalhadores.

“O advento da Teoria das Relagdes Humanas trouxe uma nova linguagem
que passou a dominar o repertorio administrativo: fala-se agora em motivacgéao,
lideranga, comunicagdo, organizagdo informal, dinamica de grupo etc.” [...]
(CHIAVENATO, 2003, p. 116).

‘A Escola das Relagbes Humanas abriu novos horizontes a teoria
administrativa em duas orientacbes bem definidas. A primeira orientacdo € a
chamada equagédo humana: o sucesso das organizagdes depende diretamente das
pessoas.” [..]. “A segunda orientagdo € o0 novo papel do administrador. O
administrador deve saber comunicar, liderar, motivar e conduzir as pessoas.” [...].
(CHIAVENATO, 2003, p. 139 e 140).

A Teoria das Relagdes Humanas entrou em declinio no final da década de
1950, com varias criticas recebidas, suas concepg¢des passaram a ser revistas e
atualizadas. Mas apesar das criticas, essa teoria colaborou de maneira significativa
com a administragdo, pois trouxe um olhar mais atento as necessidades e
caracteristicas dos colaboradores, passando a enxerga-los mais como seres
humanos e menos como meros empregados. Essa teoria também teve uma
importancia fundamental nos conceitos sobre a motivacdo e o comportamento
organizacional, pois todo o seu estudo sobre a motivagéo no trabalho, passou a ser
aplicado dentro das organizagdes. Outra importante contribuicdo das Relagdes
Humanas foi que ela abrangeu tanto o lado psicolégico, como o lado sociolégico das

organizacgoes.

Segundo Chiavenato (2003, p. 328):
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A Teoria Comportamental (ou Teoria Behaviorista) da Administragéo
trouxe uma nova concepg¢do e um novo enfoque dentro da teoria
administrativa: a abordagem das ciéncias do comportamento
(behavioral sciences approach), o abandono das posi¢cdes normativas
e prescritivas das teorias anteriores (Teorias Classica, das Relagdes
Humanas e da Burocracia) e a adogao de posigdes explicativas e
descritivas. A énfase permanece nas pessoas, mas dentro do
contexto organizacional mais amplo.

“Para explicar o comportamento organizacional, a Teoria Comportamental
fundamenta-se no comportamento individual das pessoas.” [...]. (CHIAVENATO,
2003, p. 329).

Segundo Chiavenato (2003, p. 329):

Os autores behavioristas verificaram que o administrador precisa
conhecer as necessidades humanas para melhor compreender o
comportamento humano e utilizar a motivagdo humana como
poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das
organizagoes.

A Teoria Comportamental & decorréncia da teoria das Relagbes Humanas,
ainda permanece com a énfase, mas dentro de um contexto organizacional mais
amplo. Essa teoria fundamenta-se no comportamento individual das pessoas, e para
issO é necessario o estudo da motivagdo humana, com ela o administrador pode

melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes.

“A Teoria Comportamental oferece uma variedade de estilos de administragao
a disposi¢cao do administrador.” [...]. “Os estilos de administracdo dependem das
convicgdes que os administradores tém a respeito do comportamento humano na
organizacgdo.” [...]. “As organizagdes sao projetadas e administradas de acordo com
teorias administrativas. Cada teoria administrativa baseia-se em convicgdes sobre a
maneira pela qual as pessoas se comportam dentro das organizagoes.”
(CHIAVENATO, 2003, p. 336).

“‘Um dos temas preferidos pelos behavioristas € o conflito entre os objetivos
que as organizagbes procuram atingir e os objetivos que individualmente cada
participante pretende alcancgar.” [...]. “O importante € que o alcance do objetivo de
uma das partes nunca venha a prejudicar ou a tolher o alcance do objetivo da outra.
Ambas as partes devem contribuir para o alcance dos seus respectivos objetivos.”
(CHIAVENATO, 2003, p. 355 e 356)
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‘A Teoria Comportamental deu novos rumos e dimensdes a TGA,
enriquecendo profundamente o seu conteudo e sua abordagem. Por essa razéo,
seus conceitos sdo 0s mais conhecidos e populares de toda a teoria administrativa.”
(CHIAVENATO, 2003, p. 363).

Essa teoria representou um avango para a administragdo, com ela houve um
reconhecimento dos confltos entre os objetivos individuais e objetivos
organizacionais, 0s quais podem ser resolvidos por uma mudanga no
comportamento e na estrutura organizacional. Com essa teoria o trabalhador passou
a ser visto como um ser motivacional, pois as pessoas estao dispostas a cooperar
com o0s objetivos organizacionais desde que as suas atividades na organizagao

também contribuam para o alcance dos seus objetivos pessoais.

Segundo Chiavenato (2003, p. 370):

A partir da Teoria Comportamental, um grupo de cientistas sociais e
consultores de empresas desenvolveu uma abordagem moderna,
democratica e variada ao desenvolvimento planejado das
organizagbes, que recebeu o0 nome de Desenvolvimento
Organizacional (DO).

“O conceito de DO esta relacionado com os conceitos de mudancga e de
capacidade adaptativa da organizagdo a mudanga que ocorre no ambiente. Isso
levou a um novo conceito de organizacdo e de cultura organizacional.”
(CHIAVENATO, 2003, p. 371).

“O foco principal do DO estd em mudar as pessoas e a natureza e a
qualidade de suas relagdes de trabalho. Sua énfase estd na mudanga da cultura da
organizacdo. Em principio, o DO é uma mudanga organizacional planejada.”
(CHIAVENATO, 2003, p. 380).

O desenvolvimento organizacional é considerado uma teoria aberta,
democratica e participativa, o DO é uma resposta da organizacdo as mudangas, e
tem por finalidade mudar crencas, as atitudes, os valores e a estrutura das
organizagbes. Para a organizagdo conseguir uma maior capacidade de realizar as
mudancas necessarias ao desenvolvimento organizacional, ela deve se voltar mais
as pessoas do que as técnicas e recursos, com essas mudangas a organizagao

pode se adaptar melhor aos novos mercados, tecnologias e desafios.
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“O DO constitui um processo que leva anos para mudar uma organizagao e
que pode continuar indefinidamente. Para um programa dessa magnitude, o apoio
decidido da alta administracao € essencial.” (CHIAVENATO, 2003, p. 384).

Segundo Chiavenato (2003, p. 385):

Os agentes de mudanga utilizam varias técnicas de DO para fazer a
colheita de dados, diagndstico organizacional e agao de intervencgao.
As técnicas sao utilizadas para melhorar a eficacia das pessoas, as
relagcdes entre duas ou trés pessoas, o funcionamento de grupos, as
relagdes entre grupos ou a eficacia da organizagdo como uma
totalidade.

Segundo Chiavenato (2003, p. 402 e 403):

O DO proporcionou a TGA uma literatura ampla e rica de abordagens
variadas. No fundo, porém, existe uma convicgdo de que o DO é um
rotulo utilizado para a embalagem de principios da Teoria
Comportamental dentro de novas formulagdes. Com a crise das
Relagdes Humanas e do Behaviorismo, o DO passou a ser saida para

0 aumento da eficacia organizacional.

Com o desenvolvimento organizacional, a organizagdo pode ter uma viséo
clara do que esta ocorrendo no ambiente interno e externo. Para haver uma
mudang¢a na organizagdo, é necessario mudar sua cultura, e para obter um clima
organizacional favoravel, o moral e as necessidades humanas dos seus funcionarios
precisam estar satisfeitas. Ha criticas em relacdo ao DO, por enfatizar demais a
educacgao emocional e por ndo haver comprovacéao cientifica de que as técnicas de

DO realmente melhorem o alcance de objetivos das organizacgdes.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

2.2.1 Historico

Na década de 1960, houve o inicio da Administracdo de Recursos Humanos e
Gestao Pessoal, substituindo a Administracdo de Relagcdes Industriais, com o
objetivo de oferecer para a organizagdo uma visao sistémica de seu pessoal. Com a
era da informacdo em 1990, surge a Gestdo de pessoas, com o foco no
gerenciamento com e para as pessoas, porque a organizagdo € formada por

pessoas, e precisa delas para atingir suas metas e cumprir sua missao.
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“E a partir da Revolugdo Industrial que surge o conceito atual de trabalho. E é
no decorrer do século XX que o trabalho recebeu a configuragdo que hoje esta
assumindo.” [...]. “O século XX trouxe grandes mudancas e transformacdes que
influenciaram poderosamente as organizagbes, sua administragdo e seu
comportamento.” [...]. (CHIAVENATO, 2004, p. 34).

Segundo Chiavenato (2004, p. 34):

Podemos visualizar ao longo do século XX trés eras organizacionais
distintas: a Era Industrial Classica, a Era Industrial Neoclassica e a
Era da Informacgdo, a visdo das caracteristicas de cada uma delas
permite compreender melhor as filosofias e as praticas de lidar com
as pessoas que participam das organizagdes.

Segundo Chiavenato (2004, p. 41):

As trés eras ao longo do século XX, Industrializacdo Classica e
Neoclassica e a era da Informacao, trouxeram diferentes abordagens
sobre como lidar com as pessoas dentro das organizacgées. Ao longo
das trés eras, a area de ARH passou por trés etapas distintas:
Relagdes Industriais, Recursos Humanos e Gestao de Pessoas. Cada
abordagem esta ajustada aos padrdoes de sua época, a mentalidade
predominante e as necessidades das organizagdes.

Na era Industrial Classica, as pessoas eram consideradas apéndice das
maquinas, o importante para a organizagéo era o funcionario cumprir suas tarefas,
essa era ficou conhecida como Departamento de Pessoal. Na era Industrial
Neoclassica, surgem o departamento de Gestao de Pessoas, essa era significou
uma etapa de forte transicdo no mundo dos negocios. Na era da informagéo surgem
as equipes de Gestao de Pessoas, e as pessoas passam a ser consideradas como

parceiro da organizagao.

Segundo Milkovich (2009, p. 19):

Os recursos humanos (RH) trazem o brilho da criatividade para a
empresa. As pessoas planejam e produzem os produtos e servigos,
controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam os recursos
financeiros e estabelecem as estratégias e objetivos para a
organizagdo. Sem pessoas eficazes, é simplesmente impossivel para
qualquer empresa atingir seus objetivos.

“O contexto de gestao de pessoas é formado por pessoas e organizagdes. As
pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro das organizag¢des.”

(CHIAVENATO, 2004, p. 4). “As organizagdes jamais existiriam sem as pessoas que
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Ihe dao vida, dindmica, energia, inteligéncia, criatividade e racionalidade.” [...] “Uma
relacio de mutua dependéncia na qual ha beneficios reciprocos.” [...].
(CHIAVENATO, 2004, p. 5).

A Gestdo de Pessoas faz a relacdo entre empresa e funcionario, e é
responsavel por elaborar praticas que sejam sempre adequadas para as
necessidades e objetivos organizacionais. Com a Gestao de Pessoas, a organizacao
passa a ver seus funcionarios como parceiros ou colaboradores, e a empresa antes
de alcangar os seus objetivos, passa a perceber a importancia de cada um para a
organizagao, de alinhar os seus valores, comportamento com a missdo da empresa,
com isso passa a incentivar e capacitar os seus colaboradores, e a mostrar as
vantagens que um servigo de qualidade traz tanto para a organizagdo quanto para o

colaborador.

Segundo Chiavenato (2004, p. 5):

As organizagdes sao constituidas de pessoas e dependem delas para
atingir seus objetivos e cumprir suas missdes. E para as pessoas, as
organizacgbes constituem o meio através do qual elas podem alcancar
varios objetivos pessoais, com um custo minimo de tempo, de esforgo
e de conflito.

Segundo Chiavenato (2004, p. 42):

O mundo dos negécios ficou completamente diferente, exigente,
dindmico, mutavel e incerto. E as pessoas sentem o impacto dessas
influéncias e necessitam de um apoio e suporte por parte dos seus
lideres e gerentes. E eles requerem, por seu lado, o apoio e suporte
da ARH.

A gestdo de pessoas visa primeiramente o ser humano que existe em cada
colaborador, para depois se importar com os resultados, ao priorizar o ser humano,
os excelentes resultados serdo consequéncia, e tanto os colaboradores como os

gestores serdo beneficiados com os resultados obtidos.

2.2.2 Processos de gestao de pessoas

A Gestdo de Pessoas é uma area bastante abrangente na vida das
organizagbes e das pessoas que nelas trabalham, ndo € apenas deixar seus

colaboradores satisfeitos ou motivados, a organizagdo precisa criar uma estratégia
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que envolva todos seus colaboradores, com processos que podem motivar,

desenvolver, monitorar e manter o capital intelectual.

Segundo Chiavenato (2004, p. 13):

A moderna Gestdo de Pessoas consiste de varias atividades
integradas, como descrigao e andlise de cargos, planejamento de RH,
recrutamento, selegcédo, orientacdo e movimentagdo das pessoas,
avaliagdo do desempenho, remuneragdo, treinamento e
desenvolvimento, relagdes sindicais, seguranca, saude, bem-estar,
etc.

“‘Na verdade, a Gestdo de Pessoas € um conjunto integrado de processos
dindmicos e interativos. Os seis processos basicos de Gestdo de Pessoas sao os
seguintes: Processos de Agregar Pessoas; Processos de Aplicar Pessoas;
Processos de Recompensar Pessoas; Processos de Desenvolver Pessoas;
Processos de Manter Pessoas; Processos de Monitorar Pessoas.” [...] “Todos esses
processos sao desenhados de acordo com exigéncias das influéncias ambientais
externas e das influéncias organizacionais internas para obter a melhor
compatibilizagao entre si.” [...]. (CHIAVENATO, 2004, p. 14 e 15).

Os processos de Gestdo de Pessoas sao importantes para proporcionar
qualidade de vida no ambiente de trabalho, e contribuir para que as organizagdes
sejam eficazes, obtenha a cooperacdo dos seus colaboradores para que
desenvolvam produtos e servicos competitivos de alta qualidade, assim a empresa
alcanga tanto os objetivos individuais quanto os organizacionais. Contribuir para o
desenvolvimento do capital humano € importante para a organizagao, pois € o que a

diferencia de outra.

Segundo Milkovich (2009, p. 31):

As atividades da administracdo de RH sao programas desenhados
em respostas a fixacdo dos objetivos e gerenciadas para sua
obtencdo. Nossa abordagem diagndstica identifica quatro grandes
categorias de atividades: staffing, desenvolvimento, recompensa e
relagdes trabalhistas.

‘O recrutamento determina a composicdo da gestdo pessoal em uma
organizacgdo.” [...]. “A equipe e n&o o individuo tem aparecido como o bloco basico

da construgcéo do desenho de uma organizagdo.” (MILKOVICH, 2009, p. 31).



21

“O desenvolvimento das pessoas e as atividades de treinamento [...] tém por
finalidade ensinar novas habilidades, melhorar as ja existentes, afetando as atitudes
dos empregados.” (MILKOVICH, 2009, p. 31 e 32).

“As atividades de RH mudam o ambiente organizacional e conduzem a novas
condigdes.” [...]. “Os componentes do modelo sao inter-relacionados e sua influéncia
pode ser multidimensional.” (MILKOVICH, 2009, p. 33).

E importante a realizacdo das atividades de RH junto as pessoas que
compdéem a empresa. As estratégias utilizadas no recrutamento devem estar
alinhadas com as outras areas, o desenvolvimento de pessoas contribui para a
formacdo de equipes preparadas para constantes mudancgas, tornando assim a
organizagao competitiva e adaptavel ao mercado, a empresa deve recompensar 0s
colaboradores que possuem bom desempenho, para issoO € necessario a empresa
realizar um planejamento detalhado de que forma sera a recompensa, por fim as

relagdes trabalhistas, que trata das rotinas que sédo base do RH.

Segundo Milkovich (2009, p. 32):

Sao assuntos relevantes para o sistema de remuneracio a situagéo
da organizacdo em relacdo aos seus concorrentes, a garantia de
diferengas salarias justas entre os empregados e a decisdo sobre o
aumento dos ganhos deve basear-se no desempenho dos individuos,
das equipes ou no desempenho de toda a empresa.

7

O sistema de remuneragcdo € um dos pontos mais importantes para uma
adequada gestdo de Recurso Humanos, esse sistema € voltado para a dinémica,
estratégia e eficiéncia dos negocios da organizacdo. Com esse sistema a
organizacao procura satisfazer seus colaboradores de acordo com suas

competéncias e qualidades.

“As atividades de relagdes com as pessoas tém por intuito promover uma
convivéncia harmoniosa entre patrdes e empregados.” [...]. “O gerenciamento do
ambiente de trabalho inclui hoje administragdo participativa, comissdo dos
empregados, acordos para resolugdo de conflitos e programas para melhoria da
qualidade de vida.” [...]. (MILKOVICH, 2009, p. 32).

Segundo Milkovich (2009, p. 32):

Como essas atividades devem ser planejadas e executadas vai
depender das duas fases prévias do modelo: as condi¢des dos
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recursos humanos da empresa e o0s objetivos que foram
estabelecidos para eles. As decisGes ai tomadas formam a estratégia
de RH da organizagdo. Os resultados dessas atividades sao
avaliados como parte do processo de monitoramento das condi¢des
da empresa.

A Gestao Pessoal, através dos recursos humanos, deve realizar constantes
avaliagbes para conhecer como esta o relacionamento entre os gestores e
colaboradores, pois funcionarios insatisfeitos, podem demonstrar um baixo
desempenho, e assim diminuir a produtividade da organizagdo. Com os resultados
das atividades de RH, a organizagcao pode realizar uma estratégia de RH juntamente
com seus colaboradores, e ter funcionarios mais satisfeitos, eficazes e produtivos,
assim a organizagdo mantem um ambiente de trabalho saudavel, aumenta a
capacidade dos seus colaboradores, e gera uma estabilidade para a empresa, e

resultados lucrativos.

2.2.3 Recrutamento e Selegao

Recrutamento e Selegcdo sao uma das areas do departamento de Gestao de
Pessoas, sao responsaveis por atrair e alocar candidatos nas vagas disponiveis da
organizacgao, de acordo com as competéncias e habilidades exigidas pela empresa,
para os cargos ofertados. O processo de recrutamento e selecdo deve ser bem

planejado, para que a empresa tenha um diferencial em relagdo ao mercado.

“O recrutamento € o processo de identificagdo e atragdo de um grupo de
candidatos, entre os quais serao escolhidos alguns para posteriormente serem
contratados para o emprego.” (MILKOVICH, 2009, p. 162). “O recrutamento
corresponde ao processo pelo qual a organizagao atrai candidatos no MRH para
abastecer seu processo seletivo.” (CHIAVENATO, 2004, p. 112).

O processo de recrutamento de pessoas € uma atividade de atragao,
divulgacdo e comunicagao, esse processo varia de acordo com cada organizagao.
Os profissionais de Gestdo de Pessoas responsaveis por essa area procuram
identificar os candidatos mais qualificados para ocupar determinado cargo dentro da
empresa, para isso utilizam técnicas de investigacdo para analisar no candidato,
seus conhecimentos, habilidades, postura para o trabalho, caracteristicas pessoais,

entre outras.
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Segundo Chiavenato (2004, p. 113):

O recrutamento pode ser interno ou externo. O recrutamento interno
atua sobre os candidatos que estdo trabalhando dentro da
organizagao — isto €&, funcionarios — para promové-los ou transferi-los
para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras. O
recrutamento externo atua sobre candidatos que estdo no MRH,
portanto fora da organizacdo, para submeté-los ao seu processo de
selecao de pessoal.

Segundo Milkovich (2009, p. 311 e 312):

O recrutamento interno enfoca os empregados ja existentes; portanto,
0 processo de atragdo/identificagdo € continuo, com uma
comunicacdo bilateral que ocorre durante todo o periodo do emprego.
A organizagdo e seus empregados sao participantes ativos na
construgado de um grupo adequado de candidatos as oportunidades. A
empresa pode enfatizar os anuncios dessas oportunidades para que
0s empregados se interessem por elas, ou podem acompanhar e
construir caracteristicas nos empregados e chamar apenas aqueles
mais promissores para essas oportunidades. Sdo também possiveis
combinagdes dessas duas abordagens.

“‘Enquanto o recrutamento interno aborda um contingente circunscrito e
conhecido de funcionarios internos, o recrutamento externo aborda um enorme
contingente de candidatos que estao espalhados pelo MRH.” [...]. “Por essa razao, o
recrutamento externo utiliza varias e diferentes técnicas para influenciar e atrair
candidatos.” [...]. “O recrutamento deve ser uma atividade continua e ininterrupta.”
(CHIAVENATO, 2004, p. 115).

O processo de recrutamento pode adotar meios diferentes de recrutar, sendo
eles interno ou externo, isso vai depender das politicas da organizagédo e da gestéo
de RH. Cada processo de recrutamento, possui suas vantagens e desvantagens, a
empresa ao utilizar o recrutamento interno, tem vantagens de ter um menor custo,
tempo, a motivacdo dos seus funcionarios e sua melhor adaptagdo, as
desvantagens sdo que a empresa ao treinar e capacitar seus funcionarios para
outros cargos, pode correr o risco de perdé-los para outra empresa. O recrutamento
externo possui a vantagem de trazer novos talentos e experiéncias para a empresa,
podendo tornar a empresa mais competitiva, e estimular a inovagao e o crescimento
da empresa, as suas desvantagens € que 0 processo é mais demorado e caro, e
menos seguro por trazer pessoas desconhecidas para a empresa, pode também

acabar frustrando os seus funcionarios em relagao ao seu crescimento na empresa.
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“O recrutamento ndo apenas diz respeito as qualificagdes dos empregados,
mas também a diversidade do quadro de pessoal.” [...]. “O recrutamento nido é
importante apenas para a organizacao.” [...]. “Os candidatos desejam informacdes
precisas sobre como sera trabalhar nessa empresa. Por seu lado, a organizagao
deseja saber que tipo de empregado sera o candidato, caso seja contratado.”
(MILKOVICH, 2009, p. 163).

“‘Enquanto o objetivo do recrutamento € abastecer o processo seletivo de sua
matéria-prima - os candidatos -, o objetivo da sele¢do € escolher e classificar os
candidatos mais adequados as necessidades do cargo e da organizagao.”
(CHIAVENATO, 2004, p. 130).

As empresas mudaram a sua forma de recrutar, devido a globalizagdo, o
advento da tecnologia, onde as redes sociais ja sao utilizadas pelas empresas para
atrair novos candidatos, os quais também utilizam a internet para buscar
informagdes da empresa a qual deseja trabalhar. Apds o recrutamento, vem a etapa
de selecionar o candidato mais qualificado para preencher a vaga ofertada pela
empresa. A organizagao que possui o processo de recrutamento e selegao eficiente
e eficaz, consegue ter mais seguranca para realizar os processos de gestdo de

pessoas, € também se adaptar as mudancas que ocorrem no cenario mundial.

Segundo Chiavenato (2004, p. 130):

A selegdo de pessoas integra o processo de agregar pessoas e
funciona logo apds o recrutamento. Ambos, o recrutamento e a
selecdo de pessoas fazem parte de um mesmo processo: a
introdugcéo de novos elementos na organizagao.

“A selecao de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas algumas pessoas possam ingressar na organizagao: aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizacgao.” [...]. (CHIAVENATO, 2004,
p. 130).

O processo de selecao de pessoas € uma atividade de mapeamento, escolha,
classificagdo e decisdo. Esse processo € capaz de identificar talentos com potencial
para fazer a diferenca no mercado, mas nem todo processo seletivo € o mesmo,

apesar de seu objetivo final ser a escolha de um candidato que atenda as
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necessidades da empresa, o seu critério de selecédo varia de acordo com o cargo

que precisa ser preenchido.

Segundo Milkovich (2009, p. 208):

A selegao externa é o processo de coletar e utilizar informacdes sobre
os candidatos recrutados externamente para escolher quais deles
receberdo propostas de emprego. Frequentemente, é antecedido por
uma triagem, que identifica aqueles candidatos obviamente sem
qualificagbes, antes de coletar qualquer informacéao adicional.

“O processo de selegao € geralmente o primeiro contato que os candidatos
tém com a organizagao e essas atividades servem para eles como sinalizadoras de
outros aspectos da empresa.” [...]. (MILKOVICH, 2009, p. 210). “O processo de
selecao externa tem sido entendido como voltado a adequacdo do individuo a
fungdo.” [...]. (MILKOVICH, 2009, p. 211).

“As decisdes no processo de selecao externa sao, na verdade, previsdes.” [...]
“Assim, as organizagdes precisam escolher entre os varios candidatos com base em
indicadores que ndo podem relacionar-se diretamente com o futuro desempenho
deles.” [...]. (MILKOVICK, 2009, p. 212).

A primeira etapa no processo de selecdo de pessoas, € a triagem, nessa
etapa sao eliminados mais da metade dos candidatos, esse processo permite que
apenas algumas pessoas, as mais aptas ou adequadas para desenvolver o trabalho,
possam ingressar na organizagdo. O profissional de Gestdo Pessoal responsavel
pela selecdo, deve possuir preparo e técnica, pois € a partir desse processo que as

pessoas ingressam na organizagao.

Segundo Milkovich (2009, p. 319):

A selecdo interna esta exposta aos mesmos limites legais que a
externa, dai a preocupagdo com a validade das técnicas utilizadas
que possam excluir grupos protegidos. Como a selegao interna é feita
entre empregados ja existentes, existe mais informagao disponivel.
Sempre que empregados forem rejeitados para as oportunidades
internas continuarem a trabalhar na empresa, a forma como seréo
tratados tem implicagbes ainda mais sérias.

Com a selecgao interna, a organizagao recorre aos profissionais que ja atuam
na empresa € que podem atuar em outro cargo com uma melhor performance da
que ja exerce no seu cargo atual, para isso a organizagdo deve manter sempre

atualizadas as informac¢des dos seus colaboradores, pois durante o decorrer do
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tempo, muitos podem ter realizado capacitagbes. Mas apesar da empresa ja
conhecer os profissionais, as etapas de um processo tradicional ndo devem ser

dispensadas.
Segundo Chiavenato (2004, p. 138):

A partir das informagdes sobre o cargo a ser preenchido ou das
competéncias a serem agregadas, o passo seguinte é a escolha das
técnicas de selegdo para conhecer, comparar e escolher os
candidatos adequados. As técnicas de selegdo sdo agrupadas em
cinco categorias: entrevista, provas de conhecimento ou capacidade,
testes psicolégicos, teste de personalidade e técnicas de simulagéo.

“Cada técnica de selegao proporciona certas informagdes a respeito dos
candidatos. As organizagdes utilizam uma variedade de técnicas de selegao para
obter todas as informagdes necessarias a respeito dos candidatos” [...].
(CHIAVENATO, 2004, p. 151). “Uma boa técnica de selecdo deve ter alguns
atributos, como rapidez e confiabilidade”. (CHIAVENATO, 2004, p. 138).

Apés a etapa da triagem, os candidatos sdo submetidos a testes, tanto de
conhecimento, desempenho e testes psicolégicos, cada uma dessas técnicas, tem
como obijetivo verificar um determinado aspecto da personalidade do candidato. Um
dos pontos principais da selecdo, € a entrevista, pois a organizacdo escolhe o
candidato com o melhor conhecimento e habilidade para desempenhar as tarefas do

cargo a ser contratado, e assim contribuir para o sucesso da organizagao.

“‘Existe provavelmente uma variedade infinita de formas de medir as
informacdes dos candidatos e outras tantas sendo criadas a cada dia.” [...]. “No
entanto, as técnicas tradicionais de coleta de informacbes, como o uso de
formularios e entrevistas, ainda sdo as mais amplamente utilizadas.” [...].
(MILKOVICH, 2009, p. 215).

Segundo Chiavenato (2004, p. 151):

Existe uma variedade de procedimentos de sele¢cdo que podem ser
combinados de diversas maneiras. Cada organizagdo precisa
determinar quais sdo 0s processos e procedimentos de selegdo mais
adequados e que proporcionam os melhores resultados. O processo
seletivo precisa ser eficiente e eficaz.

Para a organizagdo conseguir uma percep¢ao mais abrangente do

comportamento dos candidatos e diminuir a possibilidade de erro na escolha de um
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candidato, é necessario a utilizacao de diversas técnicas que se complementam.
Uma boa técnica de selegdo deve possuir rapidez e confiabilidade. A selegcao de
pessoas € o0 processo pelo qual a organizagdo escolhe seu capital humano, e

através dele consiga alcangar seus objetivos e obter sucesso em suas estratégias.

2.3 REDES SOCIAIS

De acordo com Tomél et al (2005, p. 93), “as pessoas estédo inseridas na
sociedade por meio das relagdes que desenvolvem durante toda sua vida, primeiro
em ambito familiar, em seguida na escola, na comunidade em que vivem e no
trabalho”. Comentam ainda que a natureza humana faz ligagdes entre as pessoas e

estrutura a sociedade em rede.

Para Marteleto (apud Tomél et al, 2005, p. 93) as redes sociais s&o “[...] um
conjunto de participantes autbnomos, unindo ideias e recursos em torno de valores e
interesses compartilhados”. Tomél et al (2005, p. 94) afirmam que “a rede, que é
uma estrutura ndo-linear, descentralizada, flexivel, dindmica, sem limites definidos e

auto organizavel, estabelece-se por relagdes horizontais de cooperacao”.

O conceito de redes sociais acompanhou o desenvolvimento da tecnologia.
Segundo Almeri et al (2013, p. 81):

Com a emergéncia da globalizagdo, a banalizagdo e o crescimento
desenfreado da tecnologia, surge, também, com a virada do século, um
novo conceito de redes que revolucionaria as relagbes de tempo-espago. O
que antes era necessario passa a se tornar obsoleto, dando espago a novas
ferramentas, como, por exemplo, o computador que assumiu a
funcionalidade da maquina de escrever, possibilitando a inser¢ao de novos
conectados as Redes Sociais Virtuais.

Capra (apud Tomél et al, 2005, p. 94) afirma que:

“[...] na era da informacdo — na qual vivemos — as fung¢des e processos
sociais organizam-se cada vez mais em torno de redes. Quer se trate das
grandes empresas, do mercado financeiro, dos meios de comunicagéo ou
das novas ONGs globais, constatamos que a organizagdo em rede tornou-
se um fendmeno social importante e uma fonte critica de poder”.

Poltronieri (2011, p. 212) assevera que a tecnologia nos aproxima € que 0s
profissionais da area de Gestdo Pessoal, que atuam através e para as pessoas, sao
impulsionados a buscar formas de estreitar essa relacido na esfera profissional. A

autora afirma ainda que:



28

Quando atentamos para o ciclo do capital humano nas empresas e olhamos
para o inicio deste ciclo que é o recrutamento de profissionais, estamos
descobrindo novos e interessantes instrumentos de informacéo e atragédo de
candidatos através das Redes Sociais Virtuais.

De acordo com Poltronieri (2011, p. 212), as redes se fazem por pessoas e
por elas sao disseminadas. A autora comenta que se tem uma vasta fonte de
divulgagao, pois as pessoas expdem publicamente como pensam, como agem, do
que gostam e o que querem. Com isso, Poltronieri (2011, p. 212) afirma que “as
redes sociais abriram a possibilidade de avaliar, antes de uma entrevista, aspectos
mais pessoais do candidato, objetivos de vida e carreira, redes de contatos
estabelecida, aspiragbes, entre outros relevantes aspectos”. Além disso, segundo
Poltronieri (2011, p. 212):

Estas redes tem possibilitado chegar mais facilmente a um contato e
identificar possiveis candidatos que talvez ndo responderiam a um anuncio
de emprego tradicional. Com isto, o processo de busca de profissionais
acaba por tornar-se mais rapido e as etapas seguintes de um processo
seletivo sdo cumpridas em um menor espago de tempo e com um custo
muito baixo.

Poltronieri assevera que outro aspecto importante em relagéo a utilizagao das
redes sociais é o fato que as empresas podem divulgar suas oportunidades de
trabalho, apresentar suas politicas, processos, cultura, objetivos, interesses e
desafios atraindo candidatos e afastando aqueles que nao se identificam. Poltronieiri
(2011, p. 213) afirma que:

“Utilizar as redes sociais tem significado para as empresas uma alternativa
para encontrar profissionais mais qualificados para as suas vagas,
preencher vagas dificeis, obter referéncias sobre o candidato, avaliar o valor
deste profissional no mercado, além de possibilitar analisar um maior
numero de candidatos e escolher o melhor”.

Dentro desse contexto, observa-se que ha influéncia das redes sociais nos

processos de Recrutamento e Selecao de profissionais.
2.3.1 Instagram, LinkedIn, WhatsApp, X (Twitter) e TikTok

Essa pesquisa tem como objetivo principal as redes sociais Instagram,
LinkedIn, WhatsApp, X(Twitter) e TikTok, que hoje englobam as redes sociais de

relacionamento mais utilizadas no Brasil. Marques (apud Fragoso, 2017, p.24) afirma
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que “Para além do perfil, para uso exclusivo pessoal, € uma importante opgao para

uma pagina de negdcios”.

Para englobar as redes sociais atuais, faz-se necessaria uma mencao a
principal rede social, que deu inicio a essa era: o Facebook. De acordo com Mezrich
(apud Staudt, 2014, p. 15), as midias sociais foram criadas em 2004 pelo estudante
da Universidade Harvard, nos Estados Unidos, Mark Zuckerberg [...] com apenas
algumas semanas de uso, o “thefacebook”, como era chamado no inicio, ja fazia
enorme sucesso. “As pessoas tinham dispensado o “the” e estavam chamando o
site apenas de Facebook”. Teixeira (apud Monteiro, 2014, p. 13) comenta que o
Facebook “a principio era uma rede para atender somente aos estudantes da
Universidade, e foi se expandindo aos poucos para outras Universidades e

Institutos”.

Segundo Teixeira (2014, p. 13), o Facebook:

Destaca-se por permitir uma maior aproximacao e discussao de assuntos da
vida pessoal do ser humano, dando liberdade para se expor o que é
relevante para cada um. Outro ponto interessante da rede social, € que
organiza¢cbes do mundo inteiro adotam a rede com intenc&o de aproximar-
se dos seus publicos, pois o Facebook permite uma maior interagéo entre
organizacao e usuarios e um feedback impressionante.

De acordo com Bonsén et al (apud Pedroso, 2016, p. 36) “o uso das redes
sociais como ferramenta de recrutamento é hoje parte integrante das estratégias das
empresas e tem-se vindo a tornar progressivamente mais popular’. Para Melanthiou
et al (apud Pedroso, 2016, p. 37), “isto acontece, essencialmente, porque as Redes
Sociais Online representam uma ferramenta utilitaria projetada para ajudar as
empresas a localizar e a atrair candidatos e simultaneamente verificar com alguma

fiabilidade o background profissional dos mesmos.”

Melanthiou (apud Pedroso, 2016, p.33) afirma que:

Diariamente, cada vez mais empresas se langam no mundo digital através
da criagdo da sua propria pagina no Facebook ou do seu perfil no Linkedin,
todas com um objetivo em comum: alcangar o maior nimero de individuos
possivel e tornar a sua empresa, uma insignia reconhecida face as que ja
existem.

A rede social Facebook € uma importante ferramenta para recrutar jovens

profissionais. Através dela, seus usuarios podem expor o que consideram relevante
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para sua vida pessoal e profissional. Da mesma maneira as organizagdes utilizam

essa rede social para a busca de candidatos qualificados para a empresa.

Por sua vez, historia do Instagram comeca em 2009, quando o desenvolvedor
Kevin Systrom comecou inicialmente a desenvolver um aplicativo chamado Burbn.
Em maio de 2010, o engenheiro de software Mike Krieger juntou-se a equipe para

trabalhar na plataforma que se tornaria o Instagram (MARQUES, 2023).

Originalmente, o Instagram (ou Burbn) era um aplicativo de check-in
semelhante ao Foursquare, com uma espeécie de sistema de pontos para
recompensar quem saia com amigos. Durante o periodo de testes de Burbn, os
pesquisadores notaram que as pessoas estavam usando o aplicativo para uma
finalidade diferente — o0 uso principal ndo era para fazer login, mas para compartilhar

fotos, uma fungao secundaria da plataforma (MARQUES, 2023).

Desde entdo, Systrom e Krieger mudaram completamente o rumo do
aplicativo, focando em uma maneira facil de postar fotos com filtros — o que
conhecemos hoje como Instagram. O Instagram foi langado oficialmente em outubro
de 2010, apenas para iOS. Em 2011, o Instagram arrecadou US$ 7 milhdes em
investimentos da Série A avaliados em aproximadamente US$ 20 milhdes. No ano
seguinte, a rede social chegou ao Android e foi adquirida pela Meta (na época
Facebook Inc.) (MARQUES, 2023).

Quanto ao Linkedln, a prépria plataforma disponibiliza uma aba contando
sobre seu surgimento. Eles afirmam que o LinkedIln comegou na sala de estar do
fundador, Reid Hoffman, e foi langado oficialmente em 5 de maio de 2003. Hoje, sob
a lideranca de Ryan Roslansky, o LinkedIn possui um modelo de negdcios
diversificado, com receitas provenientes de assinaturas, vendas de publicidade e
solugdes de recrutamento. Em dezembro de 2016, a Microsoft concluiu a aquisicéo
do LinkedIn, que combina o maior servico de nuvem profissional do mundo com a
maior rede profissional do mundo (LINKEDIN, 2023).

Como se trata da maior rede social profissional do mundo, é possivel usar o
LinkedIn como ferramenta de busca de emprego e buscar novas oportunidades de
emprego. Cada perfil criado € também um CV (Curriculum Vitae), onde o usuario
pode descrever sua experiéncia e ramo de atuagdo e utilizar palavras-chave

descrevendo suas habilidades para facilitar aos recrutadores a localizacdo de seu
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perfil. A plataforma também possui recursos sociais que permitem aos usuarios do
LinkedIn enviar mensagens para seus contatos e ler noticias. A rede social também

identifica os Top Voices, que sdo pessoas marcantes que merecem ser seguidas.

Ja o WhatsApp foi criado em 2009 pelo ucraniano Jan Koum. Ele estava
desempregado na época da criacdo e decidiu criar do zero um aplicativo de
mensagens para se comunicar com amigos. Cinco anos depois, ele vendeu sua
ideia por 22 bilhdes. De familia pobre, Jan tornou-se fa do mundo da informatica
(LUCELIA, 2023).

O que mais se destaca no WhatsApp € a qualidade do aplicativo sem
anuncios. Hoje, o WhatsApp foi vendido para o Facebook e tem um grande numero
de usuarios e mensagens por dia. A grande preocupagao hoje é que ele esteja
sendo usado para divulgar noticias que afetam diretamente os resultados financeiros
do Facebook. Podemos dizer que além de util e pratico de usar, o WhatsApp é
gratuito. E por isso que muitas pessoas o consideram a aplicacdo ideal (LUCELIA,
2023).

Ja o X(Twitter) foi fundado em margo de 2006 por Jack Dorsey, Evan
Williams, Biz Stone e Noah Glass e langado em julho de 2006 nos Estados Unidos.
A ideia original dos fundadores era que o Twitter fosse uma espécie de “SMS para a
Internet” e quot; com um limite de caracteres para mensagens moveis.
Originalmente Twttr (sem vogal), o nome da rede social significa twittar em inglés.
Desde a sua criagdo, o X ganhou ampla atencéo e popularidade em todo o mundo
(FOLHA, 2023).

Essa empresa foi adquirida pelo bilionario Elon Musk, ganhando muita
visibilidade e se tornando concorrente crucial das redes sociais da Meta (WhatsApp,
Instagram, Facebook). Elon pretende transformar o X na maior rede social do

mundo, atingindo o maximo de pessoas e mercados possiveis.

Por ultimo, mas ndo menos importante, o TikTok. E uma das redes sociais de
compartilhamento de videos mais utilizadas no Brasil e no mundo atualmente. Ela
pertence a ByteDance, uma empresa da China, mais precisamente da cidade de
Beijing, e fundada por Zhang Yiming em 2012. O aplicativo foi lancado mesmo em

2017, e ficou disponivel tanto para iOS quanto para Android, se tornando em nao

muito tempo uma febre mundial (LIMA, 2020).
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O TikTok permite a criacdo de pequenos videos, de 3 a 15 segundos, ou
videos em looping de até 60 segundos, com fundo musical. O objetivo desses apps
€ voltado, ainda, muito mais ao entretenimento e comédia do que para outras areas,
se tornando assim uma das redes sociais que dominam a internet. Vale destacar
que, em 2018, o TikTok foi o aplicativo mais baixado nos Estados Unidos e tem
disponibilidade em mais de 150 mercados e em 75 linguas. No inicio de 2019, o
TikTok atingiu a marca de um bilhdo de downloads globalmente e no mesmo ano foi

declarado o sétimo aplicativo mais baixado de toda a década (LIMA, 2020).

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Pereira (2016, p. 31) afirma que “a metodologia é o emprego do conjunto dos
meétodos, procedimentos e técnica que cada ciéncia em particular pde em agao para

alcancgar os seus objetivos”.

Para Gerhardt e Silveira (2009, p. 13) “a metodologia se interessa pela
validade do caminho escolhido para se chegar ao fim proposto pela pesquisa,
portanto, ndo deve ser confundida com a teoria, nem com os métodos”. Apesar de
teoria e método ndo serem a mesma coisa, sdo dois termos inseparaveis. Minayo
(2007, apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009) afirma que “devem ser tratados de
maneira integrada e apropriada quando se escolhe um tema, um objeto, ou um

problema de investigagao”.

O mais comum entre os diferentes tipos de redes sociais € o
compartilhamento de conhecimentos, informacdes, interesses e esforgos para atingir
objetivos comuns. Neste sentido, a intensificagdo da formacdo de redes sociais
reflete o processo de fortalecimento da sociedade civii com o aumento da

participacdo democratica e da mobilizagédo social.

Os consumidores estdo em contato constante com as marcas através de
diversas redes sociais. Este fato é o resultado de uma revolugéo tecnoldgica que,
com a ajuda dos tablets e smartphones, coloca o mundo nas maos dos
consumidores, e como resultado, ha uma revolugao no marketing e na forma como

as empresas interagem com os consumidores.

Como resultado deste fendbmeno, as marcas em muitas areas de negocio

percebem que as técnicas tradicionais de marketing sdo cada vez mais ineficazes e
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caras. Isso ocorre porque a segmentagcao de marketing e a segmentacgao tradicional"
€ muito menos eficaz e a medi¢cdo do impacto ndo € imediata, como acontece no

marketing digital e principalmente no marketing nas redes sociais.

3.1 Tipo de Pesquisa

Trata-se de um estudo exploratério e descritivo, contendo coleta de dados
através de um questionario eletronico e leitura de dados e informagdes coletados em
acervos fisicos e digitais, com argumentos e teorias dos principais autores
relacionados ao assunto. Assim, tal pesquisa quantitativa simples com estatistica
descritiva tem como escopo obter informacdes relacionadas a importancia do uso

das redes sociais no cotidiano das pessoas.

3.2 Sujeitos da pesquisa

Sujeito de pesquisa significa um individuo sobre o qual o pesquisador
investiga e obtém informagdes por meio de intervengdo ou comunicagdo com o
individuo ou informagbes privadas identificaveis. Pode incluir, tanto os
procedimentos fisicos pelos quais sao recolhidos os dados, como as manipulacbes
do sujeito, ou do entorno do sujeito que se realizam com fins de pesquisa de TCC
(FROSSARD, 2019).

O rol de respondentes foi composto pela comunidade académica da UFS, de
forma especifica professores e alunos do curso de Administracao da Instituicdo, que
obtiveram acesso ao questionario através de e-mail e grupos de WhatsApp

destinados ao assunto.

3.3 Técnica de Coleta dos Dados

Os questionarios eletrénicos fazem parte de uma técnica de coleta de dados
que serve para reunir informacgcdes sobre a realidade de algum assunto e que é
essencial para a construgcédo de opinides. Entre os aspectos positivos, ha sem duvida
um ponto extremamente importante: a praticidade do questionario. Neste sentido, o

questionario seria, portanto, o democratizador da pesquisa (CHAER et al., 2011).

O questionario utilizado nesta pesquisa foi construido a partir das referéncias

bibliograficas e voltou-se para atingir os objetivos da pesquisa. Foi realizado um preé-
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teste de alinhamento com o mesmo para deixar as perguntas objetivas e sucintas

aos respondentes.

O instrumento contou com 12 questdes fechadas, com tempo médio de
resposta de 10 minutos, e foi encaminhado por meios eletrénicos. A plataforma

utilizada foi a Google Forms.

3.4 Técnica de Analise dos Dados

A estatistica descritiva € um conjunto de técnicas que podem ser utilizadas
para organizar, descrever, analisar e interpretar sistematicamente dados obtidos em
pesquisas ou experimentos em qualquer area do conhecimento. A estatistica
descritiva é a etapa inicial da analise de dados e tem como objetivo descrever os
dados observados. Na tarefa de descricdo de dados, tem como responsabilidades:
coletar, organizar, reduzir e apresentar dados estatisticos para facilitar a descricao
do fendmeno observado (CAPCS, 2019).

A aquisigao ou coleta de dados geralmente é feita por meio de questionario
ou observacgao direta de uma amostra. A organizagdo do conhecimento consiste em
ordenar os valores observados e criticar a correcdo. A redugdo de dados significa
compreender grandes conjuntos de dados lendo seus valores individuais. A
apresentacao de dados inclui métodos para visualizar melhor os dados estatisticos,

facilitando sua compreenséo (CAPCS, 2019).

Os relatérios e graficos realizados na coleta e andlise dos dados foram
gerados na plataforma Google Forms, sendo elaboradas médias aritméticas. No
final, foram selecionadas 12 perguntas que foram consideradas essenciais para a

analise dos dados realizada.

4. ANALISE DOS DADOS

O questionario eletrbnico enviado para a comunidade académica da
Universidade Federal de Sergipe foi selecionado com 12 perguntas, em 11 dessas,
os participantes podiam dar uma nota entre 1 e 10 ou responder “sim” ou “nao”

sobre os questionamentos apresentados.
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Houve a divisdo entre docentes (professores) e discentes (estudantes). Ao
todo, foi possivel obter um total de 138 respostas, dessas; 95,7% discentes e 4,3%

docentes.
Voceé é:
138 respostas

@ Professor
@ Aluno

Com o objetivo de tragar um paralelo sobre a importancia das redes sociais
na vida das pessoas, principalmente na procura por oportunidades de emprego, o
questionario foi conduzido de tal forma onde os participantes se sentissem o mais

confortaveis possivel para elaborar suas opinides.

4.1 Utilizacao das redes sociais na procura por emprego

Como dito anteriormente, foram feitas 12 perguntas aos participantes. A
segunda tratava do seguinte: “Na sua concepgéo, qual é a importancia do uso das

redes sociais na divulgacao de oportunidades de emprego?”

Na sua percepgéo, qual é a importancia do uso das redes sociais na divulgagdo de oportunidades
de emprego?
138 respostas

100
75

50

25

0 (0%) 1(0,7%)  0(0%) 0 (0%) 2(114%) 2(1,‘4%) 5 (3.6%)
| | | |

0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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E possivel observar que a imensa maioria marcou a nota maxima (91
pessoas), tendo apenas 3,5% (5 pessoas) marcando uma nota 6 ou inferior,
evidenciando a importancia das redes sociais nos dias atuais para divulgagcao de

oportunidades de emprego.

Corroborando com esse pensamento, a Escola Paulista de Direito (2023)
afirma:

Atualmente, a rede social é fundamental para a consolidagdo de uma

carreira profissional, pois é por meio das redes que conseguimos nos

manter mais proximos das melhores oportunidades do mercado, estreitando

relacionamento com outros profissionais (Networking) e é onde podemos

estar sempre em constante atualizagdo das informagdes sobre a carreira
pessoal.

4.2. Redes Sociais como ferramenta de recrutamento e selegao

Passando para a préxima pergunta, onde os participantes sdo questionados
sobre a importancia do Instagram, é possivel notar que a imensa maioria (89,8% -
124 pessoas) marcaram nota 6 ou superior a esta. O Instagram, atualmente, € um
local de trabalho para diversas pessoas, sejam elas fisicas ou juridicas. A divulgagéo
por esta rede social se tornou algo comum, por conta da praticidade que a
plataforma oferece e, muitas vezes, retornar financeiramente aquele perfil por seus

trabalhos divulgados.

Qual a importancia do Instagram como ferramenta na divulgacao de oportunidade de empregos?
138 respostas

60

40 34 (24,6%)

U 15 (10,9%)
9 (6,5%) 10 (7,2%)
6 (4,3%)

2 (1,4%) 0 (0%) 1(0,7%) 2 (1,4%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Ja a pergunta sobre o LinkedIn (mesmo questionamento feito em relacéo ao
Instagram) obteve uma variagdo maior. Um total de 19 pessoas (13,8%) votaram de
nota 5 para baixo, ou seja, que o Linkedln ndo é uma ferramenta de tamanha
importancia na divulgacdo de oportunidade de empregos. Isso deve-se ao fato das
pessoas, apesar da eficiéncia do LinkedIn no assunto profissional, utilizarem menos
esta rede social. Diante disso, algumas pessoas nao tém o conhecimento do poder

de atuacdo da mesma.

Qual a importancia do Linkedin como ferramenta na divulgagédo de oportunidade de empregos?
138 respostas

80

60 70

40

16 (11,6%) 15 (10,9%
20 10 (7,2%) 11 (8%) (19.8%)

3(2,2%) 0 (0%) 3(2.2%) 3(2,2%) 7 (5,1%)

Talvez o questionamento mais distribuido do questionario esteja por vir agora.
Quando questionados se o X(Twitter) trata-se de uma boa ferramenta na divulgagéo,
os participantes votaram de forma bastante distinta. E importante destacar que 15
pessoas (10,9%) deram nota maxima e 13 pessoas (9,4%) deram nota minima,
evidenciando tal distribuicdo. Com a aquisicdo dessa empresa feita por Elon Musk,
um dos principais bilionarios do mundo atual, € provavel que as pessoas e as

organizagées comecem a olhar com mais afinco para o X (Twitter).
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Qual a importéncia do Twitter como ferramenta na divulgagdo de oportunidade de empregos?
138 respostas

30

20

Quando o questionamento foi direcionado ao WhatsApp, a pesquisa voltou a
ter o parametro das outras perguntas. Um total de 53 pessoas (38,4%) deram nota

maxima, enquanto apenas 26 (18,8%) deram uma nota 5 ou inferior.

O WhatsApp, no Brasil, € a ferramenta mais utilizada para comunicagéo nos
dias atuais. Além de ser gratuito e de facil acesso, oferece uma praticidade
inigualavel. As pessoas marcam reunides, criam grupos para avisar oS mais

variados tipos de assuntos, entre muitas outras coisas que essa rede social permite.

Qual a importancia do Whatsapp como ferramenta na divulgagao de oportunidade de empregos?
138 respostas

60

40

21(15,2%)
|
20 ‘
13 [ (13%)
3(2,2%) 3(2,2% o a 12 b
(! o) (! o) 2(1,‘4/0) (9.4%) (8.7%)
o N — b (3.6%)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O questionamento também foi feito em relacdo ao TikTok. Por tratar-se de
uma empresa mais recente e, de certa forma, “rotulada” com o status de “rede social
destinada aos jovens que sO fazem videos”, a desconfianga com relagdo a
veracidade do que sera compartilhado por |a € maior, e fica evidente no questionario
realizado, onde foi a unica pergunta em que a maioria colocou nota 5 ou inferior (82

pessoas — 61,5%). Com o crescimento das postagens por partes das grandes
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organizagdes por esta rede social em questdo, a tendéncia é o crescimento de

pessoas buscando novas oportunidades de emprego navegando por ela também.

Qual a importéancia do TikTok como ferramenta na divulgacao de oportunidade de empregos?
138 respostas
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4.3. Perfil do candidato e influéncia na sua contratagao

Outro questionamento feito aos participantes foi com relagédo a o que eles
acompanham nessas redes sociais. Por conta da praticidade ja mencionada
anteriormente, empresas optam por praticar suas estratégias de marketing e ofertas
de emprego pelas préprias redes sociais, trazendo um ambiente receptivo para
aqueles que visitam o perfil daquela companhia. Como forma de se ambientar em
possiveis locais de atuacdo, as pessoas acabam seguindo os perfis de tais
empresas, para ja ir obtendo conhecimentos prévios sobre os métodos, as
estratégias e outros aspectos da companhia desejada. Isso fica evidente no grafico
mostrado abaixo, onde 90 pessoas (65,2%) marcaram que seguem

organizagcbées/empresas que desejam atuar futuramente.
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Voce segue organizagoes/empresas que deseja atuar futuramente?
138 respostas

® Sim
@ Nzo

Diante do que esta sendo discutido, faz-se necessario mencionar as pessoas
que cuidam da parte de divulgacdo das empresas. E um ramo que estd numa
crescente constante, pois as empresas, a cada dia que passa, vao buscando os
mais qualificados para trabalhar nessa area, em busca da “divulgacao perfeita”.
Diante disso, uma das perguntas do questionario tratava justamente de saber dos
participantes se eles faziam parte de algum grupo de divulgacédo de vagas de
emprego. Contrastando as perguntas anteriores, onde as pessoas afirmam ser
importante a utilizagdo das redes sociais como forma de divulgagdo para

oportunidades de emprego, apenas 40 pessoas (29%) afirmam fazer parte.

Vocé é membro de algum grupo de divulgagao de vagas de emprego?
138 respostas

® Sim
@ Nao

Nao sO as pessoas, mas as empresas também estdo atentas as
movimentagdes da populagao nas redes sociais, em busca de contratar os melhores
funcionarios para o cargo. Por se tratar de algo que ja se tornou comum, as

empresas optam por avaliar os perfis das pessoas também através das redes
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sociais. Questionados sobre essa conduta, os participantes responderam, em sua

maioria, que isso é uma atitude incorreta (105 pessoas — 76,1%).

Vocé considera correto as empresas utilizarem os perfis das redes sociais como meio de
classificacdo de um candidato?

138 respostas

® Sim
@ Nizo

Concatenado a ideia da pergunta anterior, o préximo questionamento
proveniente do questionario diz respeito justamente sobre a influéncia do perfil dos
candidatos a uma vaga de emprego, e a imensa maioria (122 pessoas — 88,4%)

afirmou que sim, é bastante influente em futuras contratagdes.

Vocé acredita que o perfil virtual dos candidatos a uma vaga de emprego, pode influenciar na sua

contratagao?
138 respostas

@ Sim
@ Nao

)

Partindo do pressuposto que as redes sociais permitem que as pessoas
postem tudo aquilo que elas fazem, opinides, pensamentos e muitas outras coisas,
torna-se inevitavel que as empresas queiram utilizar isso como objeto de avaliagao
para possiveis contratagbes. Diante disso, cabe as pessoas que almejam uma
oportunidade de emprego ter um pouco mais de cautela e ndo postarem tudo aquilo
que acharem necessario, mas apenas aquilo que for realmente agregar na vida

profissional da mesma.
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A ultima pergunta do questionario trata de um tema bastante polémico: a
alteragdo de perfis de redes sociais para se enquadrar na busca de uma
empresa/organizagao por vagas de emprego. Um total de 86 pessoas (62,3%)
afirmaram que mudariam seu perfil. Com isso, fica claro que, na busca por uma
adequagao profissional, fica evidente que a maioria das pessoas tomariam certas

atitudes consideradas “fora do comum”.

Participando de um processo seletivo, vocé editaria seu perfil na rede social para estar mais

alinhado com a empresa que esta selecionando?
138 respostas

@ Sim
@ Nao

5. CONCLUSOES

O presente capitulo busca encaminhar as questdes e o problema da
pesquisa, bem como apresentar sugestbes para possiveis trabalhos futuros, a

delimitagcdo da pesquisa, e as consideracdes finais da investigacao.

5.1. Respondendo as questoes da pesquisa

A presente pesquisa foi pautada no uso das redes sociais para recrutamento
e selecdo de pessoas, de acordo com a comunidade académica da Universidade
Federal de Sergipe, que respondeu um questionario eletrénico, que tinha um total de
12 perguntas, todas com o objetivo de avaliar o que a comunidade pensa sobre a

utilizacdo e a importancia das redes sociais na selegéo e gestdo de pessoas.
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Por se tratar de um trabalho exploratério e descritivo, a coleta de dados foi de
suma importancia no processo de conclusdo do pensamento principal. Os sujeitos

da pesquisa foram solicitos e responderam todas as perguntas com afinco.

Como falado ao longo do trabalho, a selegdo e o recrutamento de pessoas

séo parte integrante daquilo que é chamado de Gestdo de Pessoas.

Por intermédio do questionario realizado e dos resultados obtidos, ficou
evidente que a imensa maioria das pessoas trata as redes sociais como um bom
local para busca de oportunidades de emprego. Na meédia, 58 pessoas (41,4%)
deram nota maxima quando questionadas sobre a importancia das mais diferentes
redes sociais na propagacao de oportunidades de emprego, enquanto apenas 21

(15%) deram nota minima.

Verificou-se também a falta de interesse das pessoas em participar de
possiveis grupos de oportunidades de emprego, o que se trata de um problema

diante do assunto tratado.

5.2. Respondendo ao problema da pesquisa

Com a necessidade de uma analise do uso das redes sociais no processo de
contratagdo de um funcionario, o presente trabalho se prontificou a responder a seguinte
questdo: Qual a percepc¢ao da comunidade académica em relagdo ao uso das redes

sociais no recrutamento e selecao de pessoas?

Através do questionario eletrénico realizado, foi possivel observar que as
pessoas consideram cada vez mais importante a transparéncia de uma boa imagem
nas redes sociais como parametro para contratagdes futuras, sobretudo naquelas

redes mais profissionais, como Instagram e Linkedin, por exemplo.

Diante do que foi exposto, € possivel afirmar que as redes sociais tem

influéncia absoluta no recrutamento e na selegao de pessoas.

5.3. Sugestoes para trabalhos futuros

Como autora do artigo de pesquisa, a sugestdo é para que empresarios e
empreendedores adotem e criem possiveis critérios e praticas a serem considerados

ao analisar um perfil virtual de um candidato para ser capaz de criar um padrao e
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definir requisitos. Além disso, recomendo continuar este estudo ou mesmo novos
estudos analisar as relagdes entre os dados coletados durante este estudo e dados
previamente obtidos por outros pesquisadores que analisam mudangas no
pensamento dos entrevistados de acordo com o progresso do estudo e também
estudos qualitativos para entender melhor a situagcdo e o uso de redes sociais

durante processos de selegao e escolha.

5.4. Delimitagcao da pesquisa

A presente pesquisa teve como foco entender o pensamento das pessoas
(através da comunidade académica da Universidade Federal de Sergipe) quanto a

utilizagao das redes sociais para recrutamento e selegao de pessoas.

Apesar da esmagadora maioria da populagéo possuir rede(s) social(is), ficou
notério que a mesma nao considera uma atitude correta as empresas utilizarem
como artificio para contratacdo o perfil pessoal da pessoa, o que é algo
incongruente, visto que as pessoas exigem ser contratadas no melhor molde
possivel, seja através de CLT (Consolidagéo das Leis do Trabalho) ou ndo, mas nao

se sentem a vontade se as organizagdes observarem o perfil delas em redes sociais.

Considerando os resultados apresentados, foi possivel observar que ha uma
aceitacao de que redes sociais sao cada vez mais comum entre pessoas e
empresas que é frequentemente usado para fins de analise em recrutamento e
escolha. Esta ndo € uma pratica nova, especialmente em grandes organizagdes e
cargos de responsabilidade de alto nivel e se tornou a norma cada vez mais entre

recrutadores de varios setores de negdcios todos os tipos de cargos e/ou atividades.

5.5 Consideragoes finais

O objetivo do presente trabalho foi entender a percepgdo da comunidade
académica com relacdo ao uso das redes sociais para o recrutamento e selegao de

pessoal.

Especificamente, tratou-se de: Levantar um panorama geral da utilizagao das
redes sociais para a procura de emprego; Listar as vantagens e desvantagens de

utilizar as redes sociais como ferramenta de recrutamento e selecdo; Entender como
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o perfil do candidato nas redes sociais pode influenciar em sua contratagao; Avaliar

o impacto das redes sociais no processo de recrutamento e selegao.

Portanto, conclui-se que o estudo é importante para a Gestdo de Pessoas,
pois oferece informacdes interessantes ndo s6 para empresas ou candidatos, mas
também para os usuarios das redes sociais como um todo, pois a pratica existe e é
constantemente utilizada, por se tratar de algo popular e é preciso ter cuidado e

atencao quando se trata de informagbdes compartilhadas virtualmente.

Por fim, apresenta-se as referéncias bibliograficas utilizadas para a realizagao
do presente trabalho de conclusdo de curso e que podem ser Uteis para posteriores

pesquisas da area.
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APENDICE: Questionario com os Docentes e Discentes.

1. Vocé é professor ou aluno?
() Professor () Aluno

2. Na sua percepcgao, qual € a importancia do uso das redes sociais

divulgacao de oportunidades de emprego?

()1020)30)4()5(0)6()7()8()9()10

3. Qual a importancia do Instagram como ferramenta na divulgagéo

oportunidade de empregos?

()1020)30)4(0)50)6()7()8()9()10

4. Qual a importancia do Linkedin como ferramenta na divulgacao

oportunidade de empregos?

()1020)30)40)s50)6()7()8()9()10

5. Qual a importédncia do WhatsApp como ferramenta na divulgacéo

oportunidade de empregos?

()1020)30)40)50)6()7()8()9()10

6. Qual a importancia do X(Twitter) como ferramenta na divulgagao

oportunidade de empregos?

()1020)30)4()50)6()7()8()9()10

7. Qual a importancia do TikTok como ferramenta na divulgagéo

oportunidade de empregos?
()1020)3()40)50)6()7()8()9()10
8. Vocé segue organizagdes/empresas que deseja atuar futuramente?
() Sim () Nao
9. Vocé é membro de algum grupo de divulgagao de vagas de emprego?

() Sim () Nao
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10. Vocé considera correto as empresas utilizarem os perfis das redes sociais

como meio de classificacdo de um candidato?
() Sim () Nao

11. Vocé acredita que o perfil virtual dos candidatos a uma vaga de emprego

pode influenciar na sua contratagao?
() Sim () Nao

12. Participando de um processo seletivo, vocé editaria o seu perfil na rede

social para estar mais alinhado com a empresa que esta selecionando?

() Sim () N&o
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