
 

CENTRO UNIVERSITÁRIO DOUTOR LEÃO SAMPAIO – UNILEÃO  

CURSO DE GRADUAÇÃO EM ADMINISTRAÇÃO 

 

 

 

 

 

 

 

ANDRESSA CRUZ PEREIRA SILVA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AS REDES SOCIAIS COMO FERRAMENTA DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

JUAZEIRO DO NORTE – CE 

2019



 

ANDRESSA CRUZ PEREIRA SILVA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AS REDES SOCIAIS COMO FERRAMENTA DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

 

 

 

Trabalho de Conclusão de Curso de graduação 

apresentado ao Departamento de Administração 

da Universidade Leão Sampaio - UNILEÃO, co-

mo parte dos requisitos para a obtenção do título 

de graduação em Administração.  

 

Orientando (a): Prof.ª Msc. Joyce da Silva Al-

buquerque. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

JUAZEIRO DO NORTE – CE 

2019



 

 

AS REDES SOCIAIS COMO FERRAMENTA DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

 

 

Andressa Cruz Pereira Silva
1
 

Joyce da Silva Albuquerque² 

 

 

RESUMO 

 

O artigo tem como finalidade explorar o papel e as possibilidades de uso das redes sociais nos 

processos de recrutamento e seleção em organizações. Logo, este trabalho tem como objetivo 

geral, analisar se as empresas têm utilizado as redes sociais enquanto instrumento de recruta-

mento e seleção. Além de destacar as principais redes utilizadas pelas agências de recruta-

mento e seleção, suas metodologias de triagem, bem como as características avaliadas pelos 

mesmos ao escolherem estrategicamente entre os candidatos, o que melhor se adequa a vaga 

ofertada. Nesse sentido, através da produção deste trabalho, foi possível explanar sobre as 

vantagens destas ferramentas para o departamento de recursos humanos, e também, abordar 

sobre o marketing pessoal necessário aos eventuais candidatos dispostos no mercado de traba-

lho. Para atingir o objetivo geral deste artigo e avaliar a aplicabilidade das redes sociais no 

processo de recrutamento e seleção nas empresas da região do Cariri, o artigo traz uma pes-

quisa de campo para coleta e avaliação de dados seguindo os apontamentos discorridos no 

referencial teórico. Assim, é possível perceber que as empresas do Cariri têm utilizado bastan-

te as redes sociais no processo de recrutamento e seleção de pessoas. 

 

Palavras-chave: Redes sociais. TIC’s. Recrutamento. Seleção. 

 

 

ABSTRACT 

 

The article aims to explore the role and possibilities of using social networks in recruitment 

and selection processes in organizations. Therefore, this paper aims to analyze whether com-

panies have used social networks as an instrument of recruitment and selection. In addition to 

highlighting the main networks used by the recruitment and selection agencies, their screening 

methodologies, as well as the characteristics evaluated by them when choosing strategically 

among the candidates, which best suits the vacancy offered. In this sense, through the produc-

tion of this work, it was possible to explain the advantages of these tools for the human re-

sources department, as well as to address the personal marketing necessary to the eventual 

candidates willing to work. In order to reach the general objective of this article and to evalu-

ate the applicability of social networks in the recruitment and selection process in the compa-

nies of the Cariri region, the article presents a field research for data collection and evaluation 

following the notes discussed in the theoretical. Thus, it is possible to perceive that Cariri 

companies have used social networks extensively in the process of recruiting and selecting 

people. 

 

Keywords: Social networks. TIC's. Recruitment. Selection. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Para além de uma mera ferramenta pessoal, as redes sociais tem complementado o 

processo de recrutamento e seleção. Hoje, as redes sociais abriram a possibilidade de avaliar, 

antes de uma entrevista, aspectos mais pessoais do candidato, objetivos de vida e carreira, 

rede de contatos estabelecida, aspirações, entre outros relevantes aspectos. Ao contrário da 

realidade anterior a ascensão das redes, onde se verificava apenas o currículo de um profissio-

nal para analisar e talvez a referência de alguém que indicava esse profissional no início de 

um processo seletivo. Nesse sentido, informações negativas ou fotos inadequadas em perfis de 

redes sociais podem influenciar na avaliação de um candidato, mesmo que ele seja qualificado 

e possua um ótimo currículo (MARQUES, 2017). 

Logo, ao considerar a globalização, a internet na contemporaneidade assume um im-

portante papel no cotidiano das pessoas, pois as redes sociais têm possibilitado chegar mais 

facilmente a um contato e identificar possíveis candidatos (virtualmente) que talvez, não res-

ponderiam a um anúncio de emprego tradicional. Com isso, o processo de busca de profissio-

nais tornar-se mais rápido e as etapas seguintes de um processo seletivo são cumpridas em um 

menor espaço de tempo e menores custos (FRAGOSO, 2017). 

É salutar que as redes sociais apresentam-se como um recurso a mais a compor o pro-

cesso de recrutamento, que não deverá dispensar um aprofundamento do contato inicial, 

quando o recrutador, em reuniões pessoais com o candidato, poderá checar as informações 

inicialmente levantadas e perceber se, efetivamente, trata-se de um perfil relevante. 

Outro aspecto positivo no recrutamento pelas redes sociais é que a própria empresa ao 

utilizá-las para divulgar suas oportunidades de trabalho, poderá apresentar suas políticas e 

processos, cultura, objetivos organizacionais, interesses e desafios, atraindo candidatos e afas-

tando aqueles que não se identificam com a companhia. 

A atividade de seleção de pessoas se torna um momento estratégico na busca por ta-

lentos (capital intelectual) que agreguem valor e a utilização das TIC’S (Tecnologias de In-

formação e Comunicação) proporcionam maior facilidade de socializar informações de forma 

continua, crescente e imensurável. Deste modo, surge como problemática deste trabalho: As 

empresas têm utilizado as redes sociais enquanto instrumento de recrutamento e seleção? 

Para tal indagação da pesquisa, adotou-se como objetivo geral: analisar se as empresas 

têm utilizado as redes sociais enquanto instrumento de recrutamento e seleção. Além de ex-

plorar, nos objetivos específicos; O papel e as possibilidades de uso das redes sociais nos pro-

cessos de recrutamento e seleção em organizações, em que é possível analisar referente aos 
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mesmos; Quais as principais dificuldades em recrutar pelas redes sociais; Apontar quais as 

principais vantagens das redes sociais como ferramenta de recrutamento e seleção; E também, 

abordar quais redes sociais são mais utilizadas e como ocorre este processo. 

Este estudo fomenta a reflexão sobre as transformações da era da tecnologia ao impac-

tar as organizações e como utilizar-se dos recursos disponíveis para potencializar o trabalho 

dos profissionais de recursos humanos, especificando a atividade de recrutamento e seleção.  

Este trabalho se torna relevante por analisar o contexto contemporâneo ao inserir a 

modernidade no meio empresarial, gestão de tempo e praticidade pelas mídias de internet. O 

advento tecnológico e de informatização tem modificado os processos de seleção quanto à 

área de captação e seleção de candidatos nas empresas, gerando mudanças na forma de fazer 

suas ofertas no mercado de trabalho e de recursos humanos. Assim, por meio desta análise 

gestores, estudantes e demais públicos interessados nessa temática poderão se atualizar quanto 

à inserção das redes sociais nos processos de recrutamento e seleção. 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DE TALENTOS 

 

A área de recrutamento e seleção (R&S) é cada vez mais estratégica e fundamental nas 

organizações, na medida em que tem o desafio de encontrar os melhores profissionais para as 

funções solicitadas em cada vez menos tempo e com uma grande qualidade e assertividade 

(REIS, 2010, p.7). Esses são aspectos fundamentais para uma gestão de talentos com eficácia 

para as necessidades das organizações.  

Segundo Caetano e Vala (2007, p. 269): “O recrutamento é visto como o atrair dos po-

tenciais candidatos, enquanto a seleção diz respeito a todo o processo, desde a convocação 

dos pretensos candidatos até a decisão última de admissão”. Fazendo uma diferenciação con-

ceitual, ao falar de seleção, Martins (2007) afirma que este processo consiste na comparação 

entre perfis dos candidatos e os requisitos do cargo, sendo assim, o ideal é que o perfil e o 

cargo se ajustem. Deste modo, é essencial que se escolha a pessoa certa para o cargo certo, 

objetivando, assim, manter ou aumentar a eficiência e desempenho do pessoal.  

Ao destacar os objetivos na utilização das redes sociais nos processos de Recrutamen-

to e Seleção, as ações nas redes sociais são consideradas importantes nesse processo, pois são 

submetidas à observação e análise do comportamento do candidato nas redes sociais ao possi-

bilitar o acesso ao perfil dos potenciais candidatos no ambiente online. A fase de Recrutamen-
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to por mídias sociais também possibilita a facilidade no envio de currículos, facilidade na pro-

cura de emprego. “Este é o papel do recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades que 

a organização pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas características 

desejadas” (CHIAVENATO, 2010, p. 104). 

As empresas especializam-se de forma crescente e procuram pessoas cujo seu poten-

cial corresponda às suas necessidades “Atualmente as empresas têm procurado pessoas efica-

zes e dinâmicas, capazes de aumentar a perspectiva de vida das empresas e, consequentemen-

te, alcançar o sucesso. Os objetivos organizacionais só podem ser atingidos por intermédio 

dos seus colaboradores” (GUIMARÃES; ARIEIRA, 2005, p. 33). 

O processo de recrutamento envolve várias fases, nomeadamente identificação das ne-

cessidades de recrutamento, a análise e definição de funções, a prospecção interna e/ou exter-

na, definição de objetivos que o titular vai prosseguir, definição de tarefas e responsabilidades 

e finalmente a triagem de candidatos. 

Para pensar os conceitos de recrutamento e seleção separadamente, Marras (2000) de-

fine recrutamento como uma atividade de captação de pessoas interna e externamente à orga-

nização. O processo de seleção é feito após o recrutamento, as atividades consistem em etapas 

diferentes que se complementam como afirma Chiavenato (2010), enquanto o recrutamento é 

um mecanismo de atração, divulgação e comunicação, uma atividade convidativa. Em contra-

ponto, a seleção é uma atividade de escolha, classificação e decisão, sendo assim ela é restri-

tiva.  

As empresas concebem a notória importância e valor ao processo de recrutamento e 

seleção de pessoas que irão compor o quadro de funcionários necessários aos cargos dispos-

tos. “Atualmente, em um mundo de negócios onde há competitividade no mercado, as empre-

sas estão recrutando e selecionando profissionais que venha agregar valores e aumentar sua 

posição no ambiente econômico a um nível de excelência interna e externa” (BAYLÃO; RO-

CHA, 2014, p.321). 

Nessa mesma perspectiva, Chiavenato (2010) afirma que recrutamento e a seleção fa-

zem parte de um processo maior que é o de suprir e prover a organização de talentos e compe-

tências necessários à sua continuidade e sucesso em um contexto altamente dinâmico e com-

petitivo. O autor ainda destaca que o recrutamento não pode ser visto como uma atividade 

isolada da estratégia da empresa, pois como os negócios mudam e surgem novas necessidades 

a cada dia, torna-se essencial contar pessoas flexíveis capazes de adaptar-se a mudanças cons-

tantes.  
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Os conceitos de Recrutamento e Seleção são a chave principal de todos os temas de 

Gestão de Recursos Humanos, baseando-se na integração de processos dinâmicos e interati-

vos. A escolha das pessoas certas se torna vital para o funcionamento das organizações, nesse 

sentido, o mercado de trabalho atual, procura profissionais que articulem competências técni-

cas e comportamentais. Competências como a comunicação, o relacionamento interpessoal, a 

cooperação, a habilidade de lidar com mudanças, a capacidade de solucionar problemas e con-

flitos e uma visão sistêmica e empreendedora têm sido o diferencial na escolha dos candidatos 

(ZANUTO, 2010).  

 

As funções de um gerente e particularmente de um responsável pelo departamento 

de RH são um dos pilares de uma organização. A eficácia no desempenho de um ge-

rente depende da descoberta e atração de indivíduos que tenham a capacidade e a 

motivação ideais, ou seja, boa parte da eficácia do gerente depende diretamente da 

eficácia da sua equipe (ZANUTO, 2010, p.13). 

 

Antes do Recrutamento, em sequência a Seleção do Pessoal, deve ser montado um 

perfil da vaga, para que se possa atender melhor às necessidades da organização. Com proces-

sos de recrutamento e seleção bem estruturados, a medida em que se faz uma triagem de can-

didatos, é possível conseguir integrar na organização pessoas talentosas, com o perfil ideal 

para ocupar e desempenhar a função (CHIAVENATO, 2010). O capital humano tem relevân-

cia estratégica, uma vez que, os profissionais, têm capacidade de gerar, através do conheci-

mento, soluções inteligentes (criar valor e obter resultados) em relação a serviços (bem como 

produtos), que atendam as necessidades e/ou expectativas dos clientes. 

 

2.1.1 TIC´S, redes sociais e perfil dos candidatos. 

 

 O recrutamento pelas redes sociais é uma tendência, a triagem de currículos por meio 

de redes sociais é cada vez mais comum. Os Gestores/responsáveis procuram efetivamente 

informação nas redes sobre os potenciais funcionários, onde são verificadas as diversas mídias 

sociais informativas, tais como o Linkedin enquanto uma rede profissional, o Facebook, para 

visualizar e analisar comportamentos sociais, e o Curriculum Lattes, em uma perspectiva de 

trajetória profissional e acadêmica. Para o recrutador ou empregador, a maior vantagem de 

redes como o Linkedin é a ampla oferta de candidatos em potencial (FRAGOSO, 2017). 

 

A tecnologia nada mais é que um suporte digitalizado da informação e da comunica-

ção, que proporciona rapidez e interesse mediante o rápido acesso entre o indivíduo 

e a informação. Essa nova dimensão das Tecnologias da Educação e Comunicação 
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deve [...] permitir-nos compartilhar nosso conhecimento e apontá-los uns para os ou-

tros (BREITENBACH, 2012, p.93). 

 

De acordo com Lemos (2005), a tecnologia propicia maior mobilidade nas formas de 

comunicação, alterando as relações humanas que passam a se tornar na maior parte do tempo, 

virtuais, como se fossem inerentes a sua natureza comunicativa. Fundamentado nesse pensa-

mento, pode-se depreender que a tecnologia está presente em quase todos os aspectos da nos-

sa vida. “As tecnologias sem fio, como os celulares e as formas de conexão Wi-Fi à internet, 

têm criado novas práticas de mobilização social nas metrópoles contemporâneas. A era da 

conexão relaciona assim tecnologia digital, comunicação, massa, multidão, mobilidade e co-

nexão” (LEMOS, 2005, p.11). 

O avanço tecnológico e a propagação em grande velocidade do uso utensílio virtual 

afetam diretamente as formas de comunicação e interação dos indivíduos, visto que podem 

trazer benefícios para a maneira de nos relacionarmos socialmente, viabilizando ao mesmo 

tempo rapidez na comunicação, troca de informações instantâneas e entretenimento. Conside-

rando que uma imensa parte da população possui acesso a estes meios para obter o máximo de 

mobilidade, concebendo os mesmos como uma necessidade. “Agora a internet móvel está 

aproximando o homem do desejo de ubiquidade fazendo emergir uma nova cultura telemática, 

com novas formas de consumo de informação e com novas práticas de sociabilidade" (LE-

MOS, 2005, p. 15). 

Nesse contexto, é essencial ter um departamento de Recursos Humanos preparado, 

atualizado e capacitado, para enfrentar o desafio de atrair e reter talentos, ao formar e manter 

equipes de alto rendimento, possibilitando aperfeiçoar os processos internos, ganhando agili-

dade, qualidade e, principalmente, mais assertividade. Logo, algumas ferramentas tecnológi-

cas e estratégias disponíveis no mercado, podem ser muito úteis para padronizar os procedi-

mentos, integrar informações e multiplicar conhecimentos na gestão de RH. Para Chiavenato 

(2010), a internet veio para revolucionar o processo de recrutamento, devido à praticidade de 

interação na relação candidato/empresa que ela proporciona. Dessa forma, Castells vem con-

firmar a importância das TIC’s: 

 

[...] se a tecnologia da informação é hoje o que a eletricidade foi na Era industrial, 

em nossa época a internet poderia ser equiparada tanto a uma rede elétrica quanto ao 

motor elétrico, em razão de sua capacidade de distribuir a força da informação por 

todo o domínio da atividade humana. Ademais, à medida que novas tecnologias de 

geração e distribuição de energia tornaram possível à fábrica e a grande corporação 

como os fundamentos organizacionais da sociedade industrial, a internet passou a 

ser a base tecnológica para a forma organizacional da Era da informação: a rede. 

(CASTELLS, 2003, p. 7). 
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As redes sociais se tornaram um excelente canal de contato entre candidatos e empre-

sas, ultrapassando suas funções iniciais voltadas para lazer e entretenimento. “À medida que a 

linha entre a vida pública e a vida privada se torna mais desfocada, os empregadores come-

çam a examinar a informação disponível nas RS, que podem não ser idealizadas através da 

análise do CV(Curriculum Vitae) ou na realização de uma entrevista” (FRAGOSO, 2017, 

p.28). O LinkedIn, por exemplo, cujo principal objetivo é conectar profissionais, pode ser 

utilizado como uma ferramenta de recrutamento. É uma rede direcionada para o mundo cor-

porativo em que o seu público-alvo é composto por utilizadores que procuram a promoção e 

divulgação dos seus perfis profissionais.  

A participação nesta rede tornou-se quase obrigatória para quem aspira evoluir profis-

sionalmente e tem cerca de 433 milhões de utilizadores em todo o mundo (MARQUES, 

2017). Rozenblum (2012) define a rede online como um serviço que permite que os indiví-

duos criem e compartilhem o seu perfil em páginas de internet, perfil este que contém infor-

mações de localização, interesses, atividades, educação, emprego, além de fotos, pensamen-

tos, sentimentos e status relacionamento.  

 O LinkedIn ainda detém a maior parte das informações que empresas precisam a res-

peito dos seus candidatos. Também existem no mercado softwares especialmente desenvolvi-

dos para ajudar a escolher o melhor profissional para a vaga disponível. (ROZENBLUM, 

2012). Sendo necessário escolher um que melhor se adapte às necessidades da sua empresa e 

usá-lo no processo de seleção. 

 Diante das exposições teóricas é possível enumerar vantagens que o uso das redes so-

ciais para recrutar e selecionar candidatos possibilita: o maior número de candidatos alcança-

dos, a diminuição de custos, a agilidade do processo e a pesquisa mais direcionada ao perfil 

de candidato desejado. Por outro lado, os autores também identificam desvantagens, tais co-

mo: o excesso de candidaturas que pode atrasar o processo, as informações apresentadas no 

perfil online podem estar incompatíveis com a realidade, o risco do plágio pelos candidatos 

que podem utilizar currículos disponíveis na rede para construir o seu próprio e a impessoali-

dade (SOUZA, 2015). 

 

2.2 AS PRINCIPAIS FERRAMENTAS ONLINE UTILIZADAS PELOS GESTORES PARA 

OS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

 

A tecnologia possibilitou o “esquecimento” da distância, ou seja, esta já não é mais um 

empecilho na comunicação. A internet propicia a divulgação de uma massa de informações 
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gigantesca, e as redes sociais além desta função modificam e criam uma linguagem própria, 

compartilham ideias rapidamente e proporcionam a interação com um grande número de pes-

soas instantaneamente. Considerando a internet e as redes sociais os meios de comunicação 

que se desenvolveram em menor tempo em comparação a outros, e que atingiram maior quan-

tidade de usuários e que possuem tendência a se desenvolverem ainda mais com o tempo. 

Pierre Lévy (2010 apud BREITENBACH, 2012, p. 89) afirma que: “A Internet é um instru-

mento de desenvolvimento social. Devemos lembrar que a escrita demorou pelo menos 

30.000 anos para atingir o atual estágio, no qual todos sabem ler e escrever. A Internet tem 

apenas 10 anos”.  

Com a propagação do acesso à internet e Mídias Sociais, a quantidade de informações 

pessoais, profissionais e comportamentos disponíveis de cada indivíduo tende a aumentar na 

rede (ARAUJO, 2012). De acordo com o mesmo autor, nas redes sociais focadas em relacio-

namento não profissional é possível verificar aspectos do perfil pessoal do candidato. O recru-

tador quer saber como o profissional se comporta e se articula nas redes sociais. Afinal, o uni-

verso digital oferece informações a respeito de um possível representante da empresa. È nesse 

sentido que as redes sociais funcionam como uma plataforma de networking da atualidade que 

está diretamente ligada ao marketing pessoal. Assim, aspectos negativos nos perfis seriam 

suficientes para desclassificar um candidato no processo seletivo. 

 

O uso adequado das redes sociais, portanto, pode alavancar uma carreira. A publica-

ção de informações verdadeiras, dicas profissionais, trabalhos acadêmicos, projetos, 

experiências profissionais, currículo, enfim, dados que valorizam o perfil de uma 

pessoa podem ser decisivos num processo de triagem a uma vaga de emprego. Por 

outro lado, fotos e comentários inapropriados podem prejudicar o candidato. Cabe 

ao candidato ter isso em mente e tentar promover um marketing pessoal virtual que 

possa torná-lo mais atraente para um recrutador, uma vez que já é bem sabido que 

no ambiente digital, as boas ideias e ações conseguem visibilidade e apoio de forma 

muito rápida e espontânea (ARAÚJO, 2012, p. 4). 

 

Logo, Lemes (2015) vem dissertar sobre a rede social como ambiente informal, mas 

também, profissional, possibilita compartilhar insights sobre sua área de atuação e assuntos 

relacionados ao trabalho, sendo uma oportunidade de ampliar a rede de relacionamento, o que 

pode fomentar de trabalho uma oferta futura. Num contexto onde as organizações exigem 

uma pesquisa mais aprofundada sobre os candidatos na etapa final da seleção, as redes sociais 

são acessadas como fonte complementar de informação. 

 

Em seus perfis virtuais, os candidatos expõem suas opiniões, valores, preconceitos e 

traços de suas personalidades. Essas informações podem ser usadas como forma de 
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avaliação pelos recrutadores que irão julgar se o conteúdo exposto condiz com o per-

fil desejado pela empresa. [...] Em seus perfis virtuais, os candidatos expõem suas 

opiniões, valores, preconceitos e traços de suas personalidades. Essas informações 

podem ser usadas como forma de avaliação pelos recrutadores que irão julgar se o 

conteúdo exposto condiz com o perfil desejado pela empresa (LEMES et al., 2015, 

p.21). 

 

Enquanto estratégia inovadora ao utilizar a tecnologia, o processo de recrutamento on-

line consiste na triagem, identificação e avaliação de candidatos através de ferramentas da 

internet. Os sistemas de recrutamento permitem armazenar currículos online e selecioná-los 

por palavras-chave ou por outros critérios, como cargos e competências. Assim, transformam 

o currículo em papel em informações virtuais dos candidatos e possibilitam fácil acesso aos 

dados por todo o processo de recrutamento e seleção (GIRARD; FALLERY, 2010).  

À priori, o recrutamento online ou (e-recrutamento) é entendido como um método que 

objetiva somente a atração de talentos, isto é, divulgação das vagas pela internet. Por outro 

lado, há autores que conceituam esta prática como uma técnica não somente de atração de 

candidatos, mas também gestão de base de dados, triagem dos currículos e o início do uso de 

ferramentas avaliativas. A grande vantagem do recrutamento online prende-se com a possibi-

lidade de os candidatos publicarem e divulgarem informação sobre o seu percurso profissio-

nal, experiências e objetivos de carreira de forma permanente, durante 24 horas por dia e de 

forma global. O Facebook, a rede mais popular do planeta, com mais de 750 milhões de utili-

zadores em todo o mundo, segundo (FREITAS, 2017).  

 

Dentre os principais motivos, obtidos em redes sociais, que influenciam uma empre-

sa a contratar um candidato, estão: mostras de que o candidato é criativo, realiza tra-

balhos voluntários, possui habilidades de comunicação sólidas ou boas referências 

postadas por outros. Além disso, se o perfil do candidato causa uma impressão posi-

tiva de sua personalidade e habilidade organizacional, ou fundamenta suas qualifica-

ções profissionais e acadêmicas, as chances de contratação são maiores (ARAÚJO, 

2012, p. 3). 

 

O recrutamento on-line não se remete apenas em comunicação de vagas através da In-

ternet, mas também, todas as ferramentas tecnológicas para realização e a triagem de currícu-

los, a fim de manter um banco de dados atualizado e eficiente na busca por características 

específicas, o feedback on-line, bem como modernas formas de avaliação (MITTER; OR-

LANDINI, 2005). 

 

Nas análises das redes, o Linkedin é facilmente associado a gama de informações 

voltadas ao perfil profissional dos candidatos, permitindo que as agências os seleci-
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onem com base nas suas formações profissionais. Já o Facebook e o Twitter (sites de 

relacionamentos pessoais) são utilizados para respaldar informações pessoais presta-

das durante o processo seletivo e permitem às agências conhecer as reais caracterís-

ticas do candidato em seu convívio social postadas em seu perfil na internet (AL-

MERI; MARTINS; PAULA, 2013, p.87). 

 

Os perfis disponíveis dos candidatos podem aumentar as hipóteses de ser considerados 

num processo de R&S, quando fornecem provas de suporte das suas qualificações, retratando 

um perfil indicativo de facilidade de integração, exibindo criatividade, habilidades positivas 

de comunicação e/ou a exibição de recomendações de anteriores empregadores ou colegas. Os 

recrutadores reagem negativamente a palavrões, erros de gramática e pontuação e posts com 

referências ao consumo de álcool (JOBVITE, 2013). No mesmo sentido, Matos (2012) afirma 

sobre a importância da análise das redes sociais nos processos seletivos: 

 

[…] ajudam a complementar as informações sobre os candidatos e a esclarecer mais 

sobre suas personalidades – sempre levando em conta, e respeitando, o limite de cada 

rede. Assim, no Facebook, por exemplo, a empresa observa os interesses do candida-

to, sua forma de expressar temas estressantes para sua vida e observa se a exposição 

dele é saudável ou não (MATOS, 2012, p. 1-2).  

 

 É possível destacar que um dos maiores malefícios do excesso de exposição pessoal é 

a perda de oportunidades no mercado de trabalho, pelo fato das agências ao observarem as 

redes sociais destes usuários, acabam por se desinteressar em convocá-los para possíveis pro-

cessos de recrutamento e seleção, devido a uma imagem negativa demonstrada por ele próprio 

faz com que seu perfil não se enquadre no que procuram para a vaga disponível. De acordo 

com Almeri, Martins e Paula (2013, p.10) as características de um perfil inadequado são: 

 

- Erros de digitação, concordância ou ortografia ao postar; 

 - Exposição excessiva de informações pessoais e desnecessárias; 

 - Demonstração de tendências preconceituosas e ofensivas; 

 - Difamar a imagem das empresas em que já trabalhou; 

 - Postar informações falsas a respeito de suas intenções ou demonstrar ambiguidade 

nos objetivos profissionais; 

 - Demonstrar personalidade contundente em discussões polêmicas como futebol, polí-

tica e religião; 

 - Demonstrar um comportamento violento ou promíscuo com os amigos; 

 - Fazer parte de comunidades que possam denegrir a sua imagem perante os olhares de 

terceiros. 
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Dessa forma, o processo de R&S prioriza o conteúdo pessoal postado pelo usuário 

como, por exemplo, a forma que estes definem quem são, como expressam suas ideologias e 

defendem seus pontos de vistas em comentários no próprio perfil ou de terceiros, se possuem 

um nível ortográfico e de vocabulário considerável a ponto de elaborar um perfil com infor-

mações dispostas de maneira clara e coerente (ALMERI; MARTINS; PAULA, 2013). De 

acordo com os mesmos autores (Idem, p.12), as características do perfil adequado do profissi-

onal nas redes sociais são: 

 

- Cuidado e preservação a imagem pessoal nas redes sociais virtuais; 

- Clareza, objetivo e coerência nas postagens;  

- Promoção de um perfil profissional nas redes socais virtuais; 

- Demonstração de interesse e boa vontade em aprender; 

- Utilização da rede social de maneira participativa; 

- Flexibilidade e adaptabilidade ás mudanças cotidianas no conteúdo postado; 

- Interação nas redes sociais virtuais de maneira sadia; 

 

A utilização de serviços on-line podem criar grandes oportunidades de ingresso no 

mercado de trabalho hoje em dia, onde as empresas estão cada vez mais engajadas no seu 

marketing relacional e outros métodos de atrair potenciais candidatos a uma vaga na empresa 

(CAPELLI, 2001). O funcionário ideal ao cargo pode estar em outro estado, cidade ou até 

mesmo impossibilitado de comparecer pessoalmente no escritório, também ocorre nos casos 

em que as empresas possuem seu Departamento de Recursos Humanos na capital de determi-

nado estado e a empresa deseja realizar um processo seletivo para suprir uma carência de fun-

cionários em munícipios do interior onde possuem filiais. Diante desta realidade, empresas de 

recrutamento e seleção têm optado por fazerem entrevistas online, através de ferramentas co-

mo o Skype. 

O uso da Inteligência Artificial fornece um relatório preciso do nível de adequação dos 

candidatos à vaga. Essas informações podem ser usadas na escolha dos currículos, na realiza-

ção das entrevistas e na formação de um banco de talentos para as próximas contratações. Um 

candidato pode ser favorecido ou prejudicado por impressões subjetivas do selecionador.  

O uso da Inteligência Artificial na triagem diminui esse ruído, avaliando o profissional 

pelas habilidades que ele realmente apresenta. Com transparência de dados e insumos para 

melhor toada de decisões, as contratações são mais precisas. As empresas têm se utilizado de 

mídias digitais para o processo de recrutamento e seleção, isso abrange desde o cadastramento 
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de currículos em sites específicos ou até páginas em redes sociais, onde isso por si só demons-

tra um pouco do conhecimento de tecnologia exigido por qualquer empresa atualmente, além 

disso, as empresas podem comparar a veracidade dos fatos colocados em um currículo com-

parando com as das informações postadas nas mídias conforme (AFONSO, 2009). 

 

2.3 O IMPACTO DAS REDES SOCIAIS NAS RELAÇÕES INTERPESSOAIS E DE TRA-

BALHO 

 

Os avanços tecnológicos têm promovido mudanças sociais e, consequentemente, afe-

tado o modo de gerir pessoas nas organizações. A popularização das redes sociais virtuais está 

transformando a forma como as empresas interagem com a sociedade. Atualmente, as organi-

zações não utilizam as redes apenas como meio de divulgação, mas também como uma ferra-

menta decisiva no Recrutamento e Seleção (R&S) de talentos (SOUZA, 2015). Dentre as fun-

ções da rede social virtual, Lorenzo-Romero (2011) afirma que as redes oferecem aos indiví-

duos um espaço para criar um perfil público e interagir com outras pessoas à distância, com-

partilhar informações, colaborar na geração de conteúdo, participar de movimentos sociais e 

correntes de opinião.  

  

Na área de Gestão de Recursos Humanos (GRH), essas mudanças podem ser verifi-

cadas, por exemplo, pela adoção de redes sociais como meio de comunicação e aces-

so ao mercado de trabalho. Na década de 90, surge a primeira rede social, o Class-

mates.com, possibilitando a extensão da vida pessoal ao mundo virtual. Em 2003, 

surge o Linkedin e as redes sociais se estendem ao cenário profissional e se reconfi-

guram como um importante meio de networking (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 

2016, p.53).  

 

As mídias sociais se tornaram uma nova forma de projetar a imagem pessoal e profis-

sional de um indivíduo. Pierre Levy (2002) explica que as comunidades virtuais são uma nova 

forma de fazer sociedade. Estas mídias permitem que o usuário cadastre certos dados, assim 

como fotos e vídeos, de modo que esses dados possam ser acessados por todos os outros usuá-

rios do serviço, de maneira restrita ou não. Além disso, o que os torna especialmente atraen-

tes, é a possibilidade de integrar aos seus dados às páginas de dados pessoais de amigos e co-

nhecidos, criando assim uma rede de relacionamentos, através da qual é possível aumentar 

seus contatos através dos contatos de outras pessoas (MIRA; BODONI, 2011). Nesse sentido, 

“uma rede social é sempre um conjunto de atores e suas relações” (RECUERO, 2009, p. 69). 

Embasados nesta perspectiva, os mesmos autores trazem uma análise sociológica sobre o im-

pacto das redes nas relações interpessoais.  
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O ator social de uma rede social virtual é alguém que utiliza os serviços de uma Re-

de Social Virtual para, através dela, criar suas conexões e alimentar seu capital soci-

al. Conexões seriam os laços criados entre os Atores, ou seja, as pessoas ou comuni-

dades a quem o ator está ligado ou associado (Wasserman e Faust, 1994). Já o capi-

tal social, segundo Bourdieu (1983) seria o conjunto de recursos potenciais que es-

tão presente nas relações entre as pessoas, associadas a uma determinada coletivida-

de. O capital social emerge das interações coletivas. Portanto, os Atores interagem 

através de conexões a fim de gerar capital social (MIRA; BODONI, 2011, p.108). 

 

Essas mídias sociais estão presentes na vida organizacional e este trabalho avalia sua 

influência no momento da contratação dos trabalhadores, para os profissionais de RH, as mí-

dias sociais constituem um recurso complementar às técnicas de recrutamento e seleção ge-

ralmente postas em prática no momento de adquirir um novo colaborador. Visto que provoca 

a redução do tempo de processamento e aperfeiçoa a checagem de informações, além de redu-

zir a quantidade de profissionais necessários para as atividades operacionais. Nesse sentido a 

tecnologia é considerada aliada por gerar ferramentas eficazes na captação dos candidatos.  

As redes são virtuais, mas também reais, técnicas e sociais, portanto são dinâmicas. 

Elas incluem em si mesmas um movimento social de dinâmicas ao mesmo tempo locais e 

globais, o que indica um efeito das forças de globalização num mundo que se apresenta cada 

vez mais como interdependente, intercomunicativo. 

 

As tendências globalizantes da modernidade são simultaneamente extensionais e in-

tencionais - elas vinculam os indivíduos a sistemas de grande escala como parte da 

dialética complexa de mudança nos pólos local e global. Muitos dos fenômenos fre-

quentemente rotulados como pós-modernos na verdade dizem respeito à experiência 

de viver num mundo em que a presença e ausência se combinam de maneiras histo-

ricamente novas (GIDDENS, 1991, p.175). 

 

Segundo Castells (1999, p.497), as redes constituem "a nova morfologia social de nos-

sas sociedades, e a difusão da lógica de redes modifica de forma substancial a operação e os 

resultados dos processos produtivos e de experiência, poder e cultura”. Ou seja, se configuram 

como a nova forma de organização social. Em seu discurso, o autor afirma ainda que, as redes 

são estruturas abertas que tendem a se expandir, gerando novos “nós”, que compartilham os 

mesmos códigos de comunicação. Assim, enfatiza a necessidade lógica de estar-em-rede: para 

não sucumbir é preciso estar nas redes.  

 

[…] provavelmente nenhum outro método tenha tido um efeito tão revolucionário nas 

práticas de recrutamento organizacional como a internet, para o mesmo autor, são vá-

rias as razões da popularização deste método, sendo no ponto de vista da empresa 

uma alternativa relativamente barata para atrair candidatos qualificados e para os can-

didatos, a internet oferece uma grande possibilidade de busca de emprego, pois pode 
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ser feita em qualquer lugar do mundo e junto a um número considerável de empresas 

(LEMES, 2014, p.22). 

 

A profunda transformação econômica e social das últimas décadas traz consigo a de-

manda acelerada pela inovação e seus impactos visíveis na adaptação das empresas e institui-

ções a novas contingências interna e externas. No contexto atual, inovar não é uma opção, 

mas um imperativo da competitividade (ZANUTO, 2010). 

 

A difusão das tecnologias da informação, embora sem dúvida dispense trabalhadores 

e elimine alguns postos de trabalho, não resultou e provavelmente não resultará em 

desemprego em massa no futuro previsível, porém, as relações sociais de trabalho 

sofreram uma transformação profunda (CASTELLS, 1999, p.502).  

 

As redes possibilitadas pela internet estão sendo usadas, gerando novas maneiras de 

participação política, novas formas de entretenimento, novas formas de contato social e rela-

ções de trabalho desde a contratação. 

Nesse sentido, a sociedade em rede representa, para Castells, "uma transformação qua-

litativa da experiência humana", visto que este sociólogo é um pioneiro quando se trata de 

pesquisar os reflexos da sociedade em rede na economia e na convivência social em todo o 

mundo a partir do fenômeno da internet. A sociedade em rede constitui a trama social e tecno-

lógica em que vivemos, em todas as dimensões e em todas as práticas. Há uma nova estrutura 

social cujo funcionamento depende de tecnologias digitais de informação e comunicação. 

 

[...] uma rede, assim, é uma metáfora para observar os padrões de conexão de um 

grupo social, a partir das conexões estabelecidas entre os diversos atores. A aborda-

gem de rede tem, assim, seu foco na estrutura social, onde não é possível isolar os 

atores sociais e nem suas conexões. O estudo das redes sociais na internet, assim, 

foca o problema de como as estruturas sociais surgem, de que tipo são, como são 

compostas através da comunicação mediada pelo computador e como essas intera-

ções mediadas são capazes de gerar fluxos de informação e trocas sociais que impac-

tam suas estruturas (RECUERO, 2009, p. 24). 

 

 Diante da velocidade da tecnologia, das possibilidades de suas redes e conexões e 

consequentes intervenções na sociabilidade global, consequentemente, a rede é uma realidade 

generalizada para a vida cotidiana, as empresas, o trabalho, a cultura, a política e os meios de 

comunicação. Segundo Castells (2015) entramos plenamente numa sociedade digital (não o 

futuro, mas o presente) e teremos que reexaminar tudo o que sabíamos sobre a sociedade in-

dustrial, porque estamos em outro contexto. Segundo Castells (1999), em “A era da informa-

ção”, surge uma nova sociedade quando uma transformação estrutural puder ser observada 
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nas relações de produção, de poder e de experiência, estas conduzem a uma modificação tam-

bém substancial das formas sociais de espaço e tempo e ao aparecimento de uma nova cultura. 

 

3 METODOLOGIA  

 

A seguinte pesquisa é de cunho qualitativo, e busca identificar como as empresas têm 

utilizado as redes sociais enquanto instrumento de recrutamento e seleção. Os estudos deno-

minados qualitativos têm como preocupação fundamental o estudo e a análise do mundo em-

pírico em seu ambiente natural. Nessa abordagem valoriza-se o contato direto e prolongado 

do pesquisador com o ambiente e a situação que está sendo estudada (MINAYO, 2012). 

No que se refere aos objetivos da pesquisa, esta, caracteriza-se como descritiva, visan-

do descrever as possibilidades de uso das redes sociais nos processos de recrutamento e sele-

ção nas organizações incluindo vantagens, dificuldades e principais redes utilizadas. Quanto 

aos meios utilizados como fonte de pesquisa, serão feitos estudos bibliográficos e estudo de 

multicasos. Bibliográfico, devido à necessidade de uma base teórica embasada em pesquisas 

já realizadas, aplicadas e comprovadas por autores. Estudo de multicasos, por necessitar de 

um maior aprofundamento e detalhamento das informações para que se possa chegar a um 

resultado mais preciso e próximo ao real, dentro do objetivo estabelecido na pesquisa. O pro-

pósito de um estudo de caso é reunir informações detalhadas e sistemáticas sobre um fenôme-

no. É um procedimento metodológico que enfatiza entendimentos contextuais, sem esquecer-

se da representatividade (GIL, 2007). 

A pesquisa foi realizada com três consultores de RH atuantes na região do Cariri, visto 

a determinação por acessibilidade, onde serão entrevistados profissionais com formação em 

Administração de Empresas, psicologia ou RH atuantes em consultoria na área de recrutamen-

to e seleção na região do Cariri.  A entrevista como instrumento de dados possui roteiro estru-

turado contendo onze perguntas, os dados coletados na entrevista foram anotados no momento 

da ocorrência da mesma, não havendo a necessidade de gravação. 

Esta pesquisa propõe como método a análise de conteúdo, considerando a pesquisa 

qualitativa, enquanto método de organização e análise dos dados possui algumas característi-

cas. Em que o seu foco é qualificar as vivências do sujeito, bem como suas percepções sobre 

determinado objeto e seus fenômenos. Segundo Gil (2010) proporciona uma maior familiari-

dade com o problema que originou a obra, realizando-se um levantamento bibliográfico acer-

ca dos assuntos que alicerçam a questão e seguindo-se da verificação da problemática apre-
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sentada, trazendo resultados que possam contribuir para o desenvolvimento de novas perspec-

tivas e estudos sobre um determinado tema.  

A análise dos dados obtidos na pesquisa ocorreu por meio da Análise de Conteúdo 

Temática proposta por Deslandes, Gomes e Minayo (2012), o qual tem como foco primordial 

a exploração de opiniões sobre o tema que está se investigando, assim, em primeiro momento 

é feito a descrição das falas dos participantes, seguido de análise do conteúdo e interpretação 

das mesmas. 

Os benefícios esperados com este estudo, tanto para a comunidade geral são relativos à 

geração de informações relevantes sobre as redes sociais como ferramenta de recrutamento e 

seleção, temática relativamente nova, no qual poderão conhecer melhor a importância desta 

ferramenta e aplica-la tornando assim os processos de recrutamento e seleção mais ágeis tanto 

para empresa quanto para os candidatos, otimizando os processos seletivos. 

 

4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

  

Com a finalidade de obter dados que contemplem a argumentação teórica dos autores 

sobre a relevância do uso das redes sociais nos processos de recrutamento e seleção, foram 

realizadas entrevistas com pessoas que atuam diretamente nesta área ao possibilitar a contri-

buição para esse estudo, de modo a considerar as hipóteses levantadas por este trabalho.  

Matos (2012) e outros autores utilizados neste trabalho versam sobre a importância da 

análise das redes sociais nos processos seletivos, ao defender que estas ajudam a complemen-

tar as informações sobre os candidatos e a esclarecer mais sobre suas personalidades. Assim, 

no intuito de verificar a aplicabilidade desta metodologia inovadora nos processos seletivos, 

no momento da pesquisa de campo foi colocada como primeira pergunta:  

 

Quadro 1 – Utilização das redes sociais no recrutamento e seleção 

A empresa utiliza as redes sociais para a realização de recrutamento e 

seleção? 

Empregador 1 Utilizamos o e-mail para o recebimento de currículos e as de-

mais redes sociais para a divulgação das vagas ofertadas 

Empregador 2 

Sim. Estamos na Era Pós-Digital e as redes sociais se constitu-

em importantes canais para realização dos processos de recru-

tamento e seleção. 

Empregador 3 Sim, analisamos o perfil dos candidatos para fins de seleção.  

Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 
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 A partir das respostas acima é possível perceber que as redes vêm sendo utilizadas pa-

ra a divulgação no momento do recrutamento e como critério decisivo na escolha durante a 

etapa de triagem da seleção, conforme o que Araújo (2012) alerta em sua pesquisa ao tratar do 

marketing pessoal no ambiente virtual. Além de contemplar a afirmativa de que o mercado 

vem se adaptando à inserção das novas metodologias tecnológicas como facilitadoras e/ou 

auxiliares dos processos seletivos. De forma complementar ao raciocínio foi realizada a se-

guinte pergunta que também é central para os objetivos de discussão deste artigo:  

 

Quadro 2 – Investigação das redes sociais dos candidatos 

A empresa investiga as redes sociais dos candidatos nos processos seleti-

vos? 

Empregador 1 

É muito importante observar as redes sociais dos candidatos, a fim 

de analisarmos o estilo de vida de cada um e verificar se as infor-

mações fornecidas são verdadeiras. 

 

Empregador 2 
Sim. As postagens se constituem elementos que podem ajudar na 

identificação de valores e comportamentos importantes para asser-

tividade do processo seletivo.  

Empregador 3 Sim, para análise de comportamento, fazemos a triagem do perfil e 

dos conteúdos que eles seguem.  
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

Segundo Zanuto (2010) o mercado de trabalho atual, procura profissionais que articu-

lem competências técnicas e comportamentais, no sentido estratégico de que o uso da tecno-

logia também pode potencializar e transformar o trabalho da gestão de recursos humanos se 

fez necessário no decorrer do trabalho enumerar de acordo com os autores possíveis vanta-

gens dessa estratégia nas organizações que também foram destacadas pelas respostas dos en-

trevistados com a seguinte pergunta: 

 

Quadro 3 – Vantagens ao utilizar as redes sociais no recrutamento e seleção 

Quais as principais vantagens que a empresa tem ao utilizar as redes so-

ciais em seus processos de recrutamento e seleção? 

Empregador 1 
Umas das principais vantagens é o tempo, pelas redes sociais o 

processo de recrutamento e seleção torna-se mais prático. 

Empregador 2 
Agilidade, praticidade e constituição de evidências para as con-

clusões.  

Empregador 3 Maior possibilidade de contratar um funcionário coerente com os 

princípios da empresa ao investigar seu perfil. 
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 
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 Considerando as respostas obtidas, é possível confirmar os apontamentos dos autores, 

tais como Fragoso (2017) que vem enfatizar a praticidade em gestão do tempo e informações 

na avaliação dos candidatos. Outro ponto importante para ser destacado no estudo, apesar das 

evidentes possibilidades e facilidades que a tecnologia em contribuir em diversos aspectos 

inclusive no trabalho, se fez necessário questionar aos profissionais, quais as dificuldades de 

realizar processos seletivos utilizando redes sociais. 

 

Quadro 4 – Dificuldade do recrutamento pelas redes sociais 

Quais as dificuldades de recrutar pelas redes sociais? 

Empregador 1 A possibilidade de falsas informações contadas pelos candidatos;  

Empregador 2 

Percebe-se que a interatividade dos candidatos pode ser maior no 

momento do recrutamento. Apesar de usarmos estímulos, senti-

mos falta de ações que possam posicionar os candidatos no pro-

cesso seletivo.  

Empregador 3 O tempo para aprofundar-se nas análises durante a fase de seleção 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

 Neto (2015) e Fragoso (2017) escrevem respectivamente sobre as possíveis dificulda-

des e vantagens da metodologia proposta neste trabalho. Após considerar pontos positivos e 

desvantagens do uso destas tecnologias no recrutamento e na seleção de candidatos, é possível 

embasar o tema desta pesquisa na experiência dos entrevistados sobre a aplicabilidade das 

tecnologias em estudo para suas respectivas empresas no cotidiano de recrutamento de sele-

ção em que as vantagens possuem destaque neste processo. No intuito de descrever como são 

utilizadas das redes sociais nos processos seletivos, foi realizada a pergunta posterior:  
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Quadro 5 – Como ocorre o processo seletivo através das redes sociais 

Como normalmente ocorre o processo seletivo por meio de rede social? 

Empregador 1 

Divulgamos uma vaga através do Facebook, Instagram e libera-

mos o e-mail para o recebimento destes currículos, em seguida 

selecionamos o currículo que melhor se enquadra com o nosso 

perfil, posteriormente, para fins de análise comportamental, anali-

samos as redes sociais dos candidatos. 

Empregador 2 

Após o desenho da vaga/cargo, é elaborada uma arte com infor-

mações que são posicionadas de forma estratégica para atrair os 

perfis aderentes. Feita a divulgação e montado o banco de recruta-

dos, a etapa seguinte é a triagem de currículos. Logo após a sele-

ção é planejada (escolha de testes, dinâmicas e métodos) e antes 

de ser executada consultamos as redes sociais dos candidatos na 

busca de evidências sobre os valores e comportamentos que sejam 

aderentes com a vaga. Na sequência a seleção é feita e caso exis-

tam dúvidas geradas por meio da verificação nas redes sociais, 

existirá um momento para abordar o candidato e esclarecê-las. 

Empregador 3 

Os perfis nas redes sociais são como vitrines do que as pessoas 

pensam, fazem e compartilham, na fase de seleção, geralmente 

anterior a entrevista, esses perfis valem como critério de contrata-

ção ou descarte.  
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

A partir destes dados e das pesquisas dos autores Araújo, Fragoso, Lemes, entre ou-

tros, é possível perceber como as redes tem aplicabilidade em ambos os processos (tanto re-

crutamento quanto na seleção) visto que destacamos no decorrer deste trabalho as possibilida-

des que estas têm a contribuir com o trabalho da gestão de recursos humanos. Considerando a 

perspectiva do entrevistado três ao enfatizar a possibilidade de análise virtual do perfil dos 

candidatos, se faz necessário destacar na pergunta posterior:  

 
Quadro 6 – Aspectos negativos que chamam atenção nas redes sociais dos candidatos 

Quais aspectos negativos chamam atenção na rede social do candidato 

que podem ser impeditivos para a sua contratação? 

Empregador 1 
Um dos pontos negativos é quando encontramos postagens inade-

quadas, com incentivo a violência, fotos comprometedoras e, isso 

pode interferir na contratação de um candidato. 

Empregador 2 

Publicações com posicionamentos exagerados, que se reportem ao 

preconceito, exclusão social, desrespeito aos direitos humanos, 

denegrindo a imagem de outras pessoas e de empresas, são os prin-

cipais aspectos que chamam atenção podendo gerar impeditivos 

para contratação. 

Empregador 3 

Alienação, preconceito, falta de discussões na área que ele atua. 

Erros graves de escrita, compartilhamento constante de fake news, 

discurso de ódio e incoerência. Superexposição, também em rela-

ção a roupas e bebidas alcóolicas. 
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 
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Algumas destas questões já haviam sido pontuadas por Almeri, Martins e Paula (2013) 

no decorrer do referencial teórico, agora são confirmadas pela experiência profissional dos 

entrevistados. Na mesma perspectiva de identificar as possíveis características positivas que 

os recrutadores buscam nos candidatos ao analisarem os perfis, foi perguntado:  

 

Quadro 7 – Aspectos que chamam atenção de um recrutador nas redes sociais do candidato 

O que chama mais atenção de um recrutador nas redes sociais dos candi-

datos? 

Empregador 1 

O que chama mais atenção na rede social do candidato é sua pos-

tura diante dos seus conhecimentos em suas postagens, isso é um 

ponto primordial que prezamos bastante. 

 

Empregador 2 A forma de se posicionar nas publicações 

Empregador 3 
Zelo pela imagem pessoal, divulgar conteúdo de utilidade profis-

sional e educativa. 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

Considerando a confirmação do uso das redes sociais nos processos seletivos pelas 

empresas dos profissionais entrevistados, bem como, sua importância para otimização deste 

trabalho, destacamos a partir de Matos (2012) e outros autores, algumas das redes sociais que 

as empresas normalmente analisam para avaliação de perfil e comportamento, logo, foi colo-

cada esta questão para os entrevistados: 

 

Quadro 8 – Rede social mais utilizada no recrutamento 

Qual a rede social é mais utilizada no recrutamento? 

Empregador 1 O e-mail para o recebimento de currículos, Instagram e Facebook 

para a divulgação das oportunidades de trabalho. 

Empregador 2 Instagram  
 

Empregador 3 Facebook, Instagram na análise das características da vida profis-

sional e pessoal. 
Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

A partir da fala dos profissionais é possível conceber o instagram como principal alvo 

das empresas para analisar as postagens e analisar o perfil comportamental dos candidatos, 

considerando que esta fase também é decisiva para contratação, de acordo com os entrevista-

dos. Segundo Araújo (2012) o recrutador quer saber como o profissional se comporta e se 

articula nas redes sociais. Visto que as empresas estão aderindo a tal metodologia, é necessá-

ria a atenção do cuidado dos candidatos com o conteúdo exposto em suas redes sociais, nesse 

sentido, foi realizada a seguinte pergunta:  
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Quadro 9 – Costume com o recrutamento e seleção online 

Na sua percepção os candidatos já se acostumaram com o recrutamento e 

seleção online? 

Empregador 1 

Os candidatos ainda não estão totalmente acostumados com o pro-

cesso de recrutamento e seleção o online, ainda há certo desprepa-

ro destes para estes processos, em que muitas vezes as informa-

ções encontradas nas redes sociais são causa suficiente para des-

carte de candidatos. 

Empregador 2 
Ainda não, pois existem muitas publicações inadequadas que fe-

rem diretamente ao profissionalismo, independente da área. 

Empregador 3 Ainda é possível conceber como uma estratégia nova! 

Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

As respostas da pergunta a seguir colocam a utilização das redes sociais nos processos 

seletivos hoje tão necessários quanto às estratégias tradicionais, visto que podem se comple-

mentar ao atingir seus objetivos. Nesta perspectiva, Almeri, Martins e Paula (2013) defendem 

que a verificação das redes é utilizada para respaldar informações pessoais prestadas durante o 

processo seletivo. Assim, a pergunta foi realizada da seguinte forma:  

 

Quadro 10 – Recrutamento e seleção on-line X Recrutamento e seleção tradicional 

Na sua percepção os processos de recrutamento e seleção on-line são mais 

seguros e assertivos comparado aos processos recrutamento e seleção tradicio-

nal? 

Empregador 1 
Cada tem suas vantagens, o recrutamento e seleção online é muito 

prático, porém não dispensamos totalmente o contato físico para 

secar a veracidade das informações. 

Empregador 2 Não necessariamente, acho que na nossa realidade regional utili-

zar-se dos dois pode ser mais vantajoso. 

Empregador 3 

Na minha visão, a assertividade dos processos seletivos depende 

da associação entre o perfil desejado e as técnicas de seleção em-

pregadas, sejam elas aplicadas de forma on-line ou presencial. 

Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

Outra ferramenta online utilizada pelos profissionais entrevistados, mencionada duran-

te a entrevista, é o LinkedIn, que teve destaque na a última pergunta, além do recebimento de 

currículos por e-mail e whatsapp. Para o recrutador ou empregador, a maior vantagem de re-

des como o Linkedin é a ampla oferta de candidatos em potencial enquanto uma rede especí-

fica de uso profissional focalizada nestas características objetivamente (FRAGOSO, 2017). 

 

 

 



24 

 

Quadro 11 – Ferramentas on-line utilizadas para recrutar e selecionar talentos 

Que outras ferramentas on-line você utiliza para recrutar e selecionar ta-

lentos? 

Empregador 1 

Utilizamos o LinkedIn para obter mais informações profissionais e 

as demais redes sociais como Facebook, Instagram para analisar a 

vida pessoal dos candidatos. 

 

Empregador 2 

Estamos começando a usar o currículo virtual recebido através do 

e-mail ou whatsapp. Os canais de recebimento já se constituem 

pontos de avaliação sobre as estratégias de comunicação usadas 

pelos candidatos. 

 

Empregador 3 Linkedin. 

Fonte: Dados da Pesquisa (2019). 

 

  Ao considerar a análise destes dados é importante salientar as redes sociais inseridas 

estrategicamente nos processos seletivos das organizações possibilitam muitas vantagens, ao 

enfatizar a necessidade da eficácia destes processos, em um contexto de constantes transfor-

mações que a gestão de recursos humanos deve se adaptar ao lidar com seu capital humano. 

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS  

 

Este artigo é resultado de uma pesquisa de multicasos empresariais baseando sua aná-

lise na argumentação teórica de autores que visam refletir sobre a presença e a influência das 

redes sociais digitais na sociedade e no trabalho, de modo a identificar sua contribuição en-

quanto ferramenta de comunicação e informação agregando nos processos seletivos. Logo, o 

objetivo deste trabalho, a partir da contextualização com a pesquisa de campo, foi analisar se 

as empresas têm utilizado as redes sociais enquanto instrumento de recrutamento e seleção, ao 

apontar suas vantagens, dificuldades e metodologias de aplicação nesse processo. 

A partir da reflexão realizada neste trabalho, é possível perceber como a expansão da 

tecnologia configura uma nova possibilidade para os profissionais que trabalham com gestão 

de pessoas ao utilizar-se delas para extrair bons êxitos, facilidades e maior abrangência de seu 

trabalho. As redes sociais permitem às pessoas novos espaços sociais de relacionamento, de 

interação e exposição de ideias e das práticas cotidianas, estas novas formas de sociabilidade 

estão profundamente intrínsecas na vida contemporânea, inclusive no mundo do trabalho. Pois 

como foi visto no decorrer do artigo, devido essa inserção do mundo virtual no social, é pos-

sível traçar perfis comportamentais pela análise das principais redes sociais utilizadas atual-

mente.  
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Além de considerar o uso dessas mídias sociais como meio de disseminação de infor-

mações em larga escala, como no caso do recrutamento em que as vagas podem ser divulga-

das nas redes e nessa logística, as redes sociais estão inseridas desde o início do processo sele-

tivo, do recrutamento à seleção em que podem ser um fator extremamente decisivo pela análi-

se das características dos candidatos considerando os objetivos e valores almejados pela em-

presa. 

Nas discussões que permeiam a área de recursos humanos, a inovação e a eficácia são 

destacadas como uma constante necessidade destes profissionais ao adaptar-se ao cenário mo-

derno e de constantes transformações. Tendo em vista a ascensão das tecnologias da informa-

ção e comunicação, confirmam-se as hipóteses levantadas por este artigo, em que as redes 

sociais podem ser vistas enquanto instrumento de trabalho na gestão, durante os processos de 

recrutamento e seleção promovendo esta adaptação que ao mesmo tempo em que inova os 

itinerários de trabalho, possibilita eficácia para atingir resultados e já estão sendo utilizadas 

por muitas empresas, inclusive na região do Cariri. 

Considerando a conclusão de que as empresas da região do Cariri têm utilizado as re-

des sociais enquanto instrumento de recrutamento e seleção, foi possível identificar o papel e 

as possibilidades de uso das redes sociais nos processos de recrutamento e seleção em organi-

zações. Pois, segundo os profissionais das organizações que foram entrevistados, estas redes 

são fundamentais na análise de perfil dos candidatos e seleção dos mesmos considerando os 

objetivos e valores da empresa. Logo, esta ferramenta propõe maior facilidade/agilidade nas 

etapas do processo seletivo resultando em vantagens principalmente quanto à gestão do tem-

po. Como dificuldade foi pontuada a possibilidade de falsas informações contadas pelos can-

didatos, sendo destacada também que a parte presencial/tradicional da seleção deve ser reali-

zada, visto que as informações de ambas as metodologias se completariam. Assim, foi desta-

cado o Instagram como principal rede utilizada nestes processos, seguidos do Facebook e 

Linkedin, ficando assim como sugestão para próximas pesquisas fazerem um estudo ampliado 

do uso de uma rede específica nos processos de recrutamento e seleção.  

Por fim, sugere-se aos leitores e profissionais interessados nessa temática, que desen-

volvam pesquisas sobre as redes sociais enquanto uma ferramenta para o processo de recru-

tamento e seleção de pessoas, a fim de gerar novas discussões e descobertas acerca do assun-

to, buscando eficiência e qualidade neste processo.  
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APÊNDICE 

 

1. A empresa utiliza as redes sociais para a realização de recrutamento e seleção? 

2. A empresa investiga as redes sociais dos candidatos nos processos seletivos? 

3. Quais as principais vantagens que a empresa tem ao utilizar as redes sociais em seus 

processos de recrutamento e seleção? 

4. Quais as principais dificuldades em recrutar pelas redes sociais? 

5. Como normalmente ocorre o processo seletivo por meio de rede social? 

6. Quais aspectos negativos chamam atenção na rede social do candidato que podem ser 

impeditivos para a sua contratação? 

7. O que chama mais atenção de um recrutador nas redes sociais dos candidatos? 

8. Qual a rede social é mais utilizada no recrutamento? 

9. Na sua percepção os candidatos já se acostumaram com o recrutamento e seleção onli-

ne? 

10. Na sua percepção os processos de recrutamento e seleção online são mais seguros e 

assertivos comparado aos processos de recrutamento e seleção tradicionais? 

11. Que outras ferramentas online você utiliza para recrutar e selecionar talentos? 

 


