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RESUMO

As empresas tém utilizado as redes sociais para recrutar potenciais candidatos as
suas vagas, como LinkedIn, Facebook e Instagram, midias sociais as quais
possuem sistemas de recomendacgdes, podendo otimizar o recrutamento das
corporagdes. Esse Trabalho de Concluséo de Curso tem como objetivo identificar o
nivel de conhecimento sobre o recrutamento em midias sociais por gestores de
pessoas. Para alcancar esse proposito, um total de 8 profissionais atuantes na area
de Gestdo de Pessoas em empresas relacionadas a tecnologia da informacgao,
principalmente no subsistema denominado recrutamento de pessoas, responderam
um questionario com questbes relacionadas a essa tematica. Os resultados
demonstraram que, embora nem todos os entrevistados revelaram bons
conhecimentos técnicos para utilizagdo de recrutamento em midias sociais, eles ja
vem utilizando algumas redes sociais e essas podem ajudar, de forma muito
importante, os recrutadores a encontrar potenciais candidatos as vagas em aberto
em seus quadros de profissionais. E também como a inteligéncia artificial ajuda no
recrutamento nessas plataformas, como a possibilidade por parte dos recrutadores
de procurar candidatos por habilidades especificas. Apresentou a presenca da IA
nos sistemas de recomendacao de candidatos aos recrutadores, assim como a
recomendagao de vagas aos candidatos. Mostrou também que ha recrutadores que,
embora ndo saibam detalhar o que é a IA, a utilizam nos recrutamentos em midias
sociais, devido a presenca dessa tecnologia nessas plataformas, selecionando o tipo
de conteudo, usuarios e postagens que aparecerdao aos recrutadores, ou seja, as
recomendagdes com maior probabilidade de atendé-los em suas buscas por novos
profissionais.

Palavras-chave: Redes Sociais e Recrutamento. Inteligéncia Artificial e Gestao de
Pessoas.



ABSTRACT

Companies have used social networks to recruit potential candidates for their
vacancies, such as LinkedIn, Facebook and Instagram, social media which have
recommendation systems and can optimize corporate recruitment. This Course
Completion Work aims to identify the level of knowledge about recruitment on social
media by people managers. To achieve this purpose, a total of 8 professionals
working in the area of People Management in companies related to information
technology, mainly in the subsystem called people recruitment, answered a
questionnaire with questions related to this topic. The results demonstrated that,
although not all interviewees revealed good technical knowledge for using social
media recruitment, they have already been using some social networks and these
can help, in a very important way, recruiters to find potential candidates for open
positions in its professional staff. And also how artificial intelligence helps with
recruitment on these platforms, such as the possibility for recruiters to search for
candidates based on specific skills. It presented the presence of Al in candidate
recommendation systems for recruiters, as well as job recommendation for
candidates. It also showed that there are recruiters who, although they do not know
what Al is in detail, use it in recruitment on social media, due to the presence of this
technology on these platforms, selecting the type of content, users and posts that will
appear to recruiters, that is, the recommendations most likely to serve them in their
search for new professionals.

Keywords: Social Medias and Recruitment. Artificial Intelligence and People
management.
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1 Introducgao

As organizagbes possuem como maior foco a lucratividade e a
permanéncia em um mercado imprevisivel e cada vez mais competitivo. O meio
econdmico atual gera grande pressao para a melhoria da qualidade de processos
empresariais e isso s6 € alcancavel com funcionarios bons e qualificados
(GUIMARAES e ARIEIRA, 2005). Para a garantia da sobrevivéncia das
organizacdes, é preciso que haja pessoas comprometidas com a empresa em que
trabalham, compartiihando as mesmas visbes e valores para o crescimento de
todos. A Gestdo de Pessoas nas corporagdes estdo passando por grandes
mudancgas devido a atual realidade competitiva, que obriga as empresas oferecerem
servigos e produtos a consumidores mais exigentes e bem informados, a lidar com
mercado agressivo e competidor, e sobreviver a sistemas econdémicos, sociais e
politicos sempre em mudangas, e essas necessidades influenciam todos os
processos do departamento de Gestao de Pessoas (CAMILO, 2021).

Para que tais organizagcbes encontrem profissionais com o mesmo perfil
da empresa, é necessario a utilizagdo de bons métodos de recrutamento, de acordo
com Limongi-Franca e Arellano (2002). O recrutamento pode ser definido como um
conjunto de processos sequenciais que resultam na escolha de um candidato para
exercer um determinado cargo em uma corporagao, em que o processo faz parte da
estratégia de introduzir novos colaboradores na organizagao (LIMA e RABELO,
2018). O recrutamento tem como objetivo captar o maior numero de candidatos
viaveis para uma certa vaga (CHIAVENATO, 2008). De acordo com Moura (2015), o
processo de recrutamento contém varias etapas importantes de tal forma a construir
uma equipe de forca de trabalho produtiva e perfeitamente integrada, em que as
primeiras agdes iniciam-se com o desenvolvimento de um plano estratégico para o
recrutamento e a reteng¢ao de pessoas.

As midias sociais tém sido utilizadas como ferramentas para o auxilio
ou até mesmo substituidas por completo métodos presenciais de recrutamento. Ha
uma maior facilidade de encontrar candidatos pelas organizagdes, podendo analisar
o perfil deles por meio de suas publicagdes profissionais e pessoais, havendo as
vantagens de um processo seletivo mais dinamico e agil, com menores custos
(ARAUJO, 2022).



A area de Gestdo de Pessoas também é responsavel por administrar
grande quantidade de dados e informagdes, principalmente em procedimentos de
recrutamento, onde ocorrem processos continuos e detalhistas que exigem eficacia.
Tecnologias como Inteligéncia Artificial servem de apoio para esses processos (REIS
e GRAMINHO, 2019).

1.1 Problema

A inteligéncia artificial apresenta-se importante para os processos de
triagem de candidatos e testes com processos de gamificacdo, auxiliando na
identificacdo imparcial de quais candidatos mais adeptos as vagas a serem
preenchidas.

Esse tema, recrutamento em midias sociais, € importante dentro do curso
por ndo ser abordado mais profundamente. E estudado sobre o recrutamento, a
utilizacdo das midias sociais nesses processos, mas nao ha conhecimentos maiores
e aprofundados sobre as tecnologias de apoio aos processos de recrutamento,
como o caso da inteligéncia artificial. Assim, busca-se com essa pesquisa,
responder a questdo de como a inteligéncia artificial facilita os processos de

recrutamento de profissionais nas midias sociais?

1.2 Objetivos

Este estudo visa alcancar os objetivos geral e especificos, que sdo descritos
nos proximos topicos.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar como a inteligéncia artificial ajuda nos processos de

recrutamento de profissionais nas midias sociais.

1.2.2 Objetivos especificos

e Compreender o papel da inteligéncia artificial no recrutamento em
midias sociais por meio de métodos qualitativos.
e O uso da inteligéncia artificial e como ela agrega valor ao recrutamento

em midias sociais.



e Analise das redes sociais utilizadas no recrutamento de candidatos.
e O perfil das empresas que utilizam as midias sociais no recrutamento

de candidatos.

1.3 Justificativa

Com a ascensdo da tecnologia, os processos de recrutamento estao
obtendo maior eficiéncia e agilidade (ORSI, RODRIGUES e ASSIS, 2022). O uso da
inteligéncia artificial neste ambito permite as empresas analisarem enormes
quantidades de dados e verificarem padrdes relevantes nos candidatos (SOUSA,
PASSARELLI e PUGLIESE, 2019), e o uso das midias sociais no recrutamento de
novos funcionarios esta cada vez mais presente no processo estratégico da Gestao
de Pessoas (GOMES, REIS e CENTURION, 2017). Em virtude desses aspectos,
existe a importancia de pesquisar e aprofundar sobre a influéncia da IA no
recrutamento em midias sociais, com a finalidade de entender os impactos do seu
uso nas praticas de recrutamento na area de GP.

Este Trabalho de Conclusdao de Curso tem como objetivo explorar o
recrutamento em midias sociais e o papel da inteligéncia artificial neste processo,
em que uma aprofundada analise deste tema permite um entendimento das
transformacdes e estratégias nas aquisicdbes de novos talentos por parte das
corporagbes. Ao analisar o apoio da |IA nos processos de recrutamento, esse
trabalho pretende oferecer conhecimentos na conjuntura de recrutamento auxiliado

pelas midias sociais e suas tecnologias de apoio.

1.4 Estrutura do trabalho

e No primeiro capitulo foi feita a introdu¢do do tema, objetivos, a
justificativa da importancia do trabalho e a estruturacdo do mesmo.

e No segundo capitulo foi realizada a Revisdo bibliografica com os
topicos de Gestdo de Pessoas, Recrutamento, Recrutamento Online,
Midias Sociais, Tecnologias de apoio ao Recrutamento em Midias
Sociais, Inteligéncia Artificial, Machine Learning, Deep Learning,
Inteligéncia artificial como tecnologia de apoio, LinkedIn, Linkedin

Recruiter, Facebook e Instagram.



No terceiro capitulo é apresentada a metodologia do trabalho.

No quarto capitulo é apresentado o perfil das empresas que
responderam o questionario.

No quinto capitulo é apresentado os resultados.

No sexto capitulo contém a concluséo.






2 Revisao da literatura
2.1 Gestao de Pessoas

As organizagdes tém mudado a forma de enxergar seus funcionarios
COMO recursos para o crescimento de seus lucros, por uma visao mais humanizada,
considerando-os parceiros de negécios. As pessoas podem contribuir com o
desenvolvimento das organizacdes, e isso depende da forma que o meio corporativo
as trata (CHIAVENATO, 2008).

Carvalho (2015) aponta que durante muito tempo, as pessoas nas
empresas foram tratadas como mao de obra, sendo reduzidas a serem mais uma
peca na engrenagem, € nesse contexto, nao era esperado dos funcionarios
exercerem mais do que as tarefas que Ihe eram passadas. Contudo, ainda segundo
0 mesmo autor, para as organizagdes se manterem competitivas, dependem da
forma em que processam as informagdes, criam conhecimento e respostas criativas
aos problemas organizacionais, e nisso, as pessoas se transformam nos principais
ativos da corporacao.

A GP proporciona que as pessoas tenham seu desempenho e
colaboragdo da maneira mais eficiente, sendo associado a GP ajudar a organizagéo
alcangar seus objetivos, aumentar a auto-atualizagédo e satisfacdo das pessoas no
trabalho, desenvolver e manter a qualidade de vida no meio corporativo, realizar
mudang¢as no ambiente de trabalho e manter politicas de éticas e comportamento
socialmente responsaveis (CHIAVENATO, 2008). Ainda, segundo Chiavenato
(2008), a estratégia de Recursos Humanos € utilizada para expressar a utilizagéo de
pessoas com o objetivo de ajudar a ganhar ou manter uma vantagem
auto-sustentada da organizagcdo em relacdo aos concorrentes presentes no
mercado, e as organizagbes bem-sucedidas se deram conta que é preciso tratar
seus funcionarios como parceiros do negdcio, € ndo mais como meros empregados.

Por isso, Chiavenato (2008) mostra que os funcionarios de uma
organizacao sao parceiros do negécio, pois sao fundamentais e capazes de conduzir
a corporacgao a exceléncia e sucesso, elas fazem investimentos na organizagéo se
esforcando, dedicando e comprometendo-se, na espera de colher retornos desse
investimento, por meio de salario, bonificagcbes, desenvolvimento profissional,

pessoal e dentre outros fatores.



Guimaraes e Arieira (2005) observam que € somente por meio das
pessoas, com o comprometimento, a forca e a qualidade de pensamentos que
viabiliza o processo de mudanga no meio corporativo.

Na concepgédo de Avila e Stecca (2015), a GP tem como fungao ajudar
no alcance dos objetivos organizacionais e, junto a isso, fomentar a busca pelos
objetivos pessoais de seus funcionarios, ou seja, alinhar talentos e competéncias
com as necessidades da organizagao. Como observado por Chiavenato (2008), os
colaboradores ajudam as organizagbes com suas habilidades, capacidades,
conhecimentos e esforgos, tomando decisbes, operacdes e acdes que movimentam
a empresa.

Segundo Ribeiro (2017), a area de Recursos Humanos (RH), ou GP,
tem como responsabilidade treinamento e desenvolvimento, planos de cargos e
salarios, contratagdo, remuneragao, propiciar um ambiente para a criagao e
captacdao de novos talentos abertos para novas ideias, além das praticas de
recrutamento.

Por muito tempo, o pensamento dominante era que a falta de capital
atrapalhava o desenvolvimento das organizagdes. O capital é essencial para o
sucesso de uma corporagao, porém a falta de qualidade e inabilidade de uma
organizagao em recrutar forca de trabalho € que constitui a principal dificuldade para
o desenvolvimento de um negdcio, o investimento no capital intelectual, no
recrutamento de profissionais qualificados (CHIAVENATO, 2008).

2.2 Recrutamento

De acordo com Migliolli (2018, p.30), o processo de recrutamento tem sua
origem na area militar, onde a pessoa é recrutada e convocada a se apresentar
quando atinge determinada idade. Ainda segundo o mesmo autor, na vida
empresarial, ndo se trata de uma convocagao obrigatoria, e sim um convite para
participar dos processos seletivos. Em outras palavras, recrutamento € um processo
de localizacdo e atracdo de novos candidatos para trabalharem para a corporacao.

Recrutamento € o processo de atrair potenciais candidatos para vagas que
precisam ser preenchidas nas organizagdes. Segundo Limongi-Franca e Arellano

(2002), o recrutamento é a primeira etapa na qual as organizagbes procuram



profissionais para ocupar uma vaga em aberto. Essa procura baseia-se nas
requisicbes das organizagdes empregadoras e os proprios candidatos, em que as
requisicoes oferecidas pelos empregadores sao salarios, beneficios e condi¢cbes de
trabalho; ja para os candidatos, sdo as habilidades, conhecimentos, experiéncias
profissionais e aspectos da personalidade. De acordo com Lima e Rabelo (2018), o
procedimento de recrutamento, de forma simplificada, € a etapa de prospeccéao e
atragdo de talentos para a organizagao, assim como o procedimento de escolha
destes talentos para avaliag&o e discernir o cargo ofertado.

Pontes (2001) considera o recrutamento como “atracdo de mao de obra”,
onde as empresas com mais destaque no mercado terdo uma maior atracdo e
visibilidade perante potenciais candidatos. Também, como apontado por Faissal et
al. (2015), as empresas que possuem os melhores profissionais sao as mais
competitivas, mas para ter os melhores, a empresa precisa ser atraente para esses
profissionais.

O mercado é caracterizado por um ritmo acelerado e concorréncia acirrada,
em que a permanéncia e sucesso da empresa dependera do esforgo e talento de
seus colaboradores. As organizagdes que ndo possuirem funcionarios qualificados,
terao dificuldade de competir, podendo colocar em risco a existéncia da corporacéo,
por isso, nesta etapa, quanto maior a quantidade de candidatos que puder se levada
a se inscrever, melhor sera para a corporagao, que podera fazer uma escolha com
um espaco amostral mais amplo (GUIMARAES e ARIEIRA, 2005).

Akita, Santos e Venancio (2021) descrevem que o processo de recrutamento
€ constituido em 3 etapas, em que sdo pesquisas das necessidades internas,
pesquisa do mercado externo e a definicdo das técnicas a serem utilizadas.

A pesquisa interna visa reconhecer as necessidades da organizagao a curto,
médio e longo prazo, em que deve ser uma pratica constante e que envolve todas as
areas da corporagéao, para identificar o perfil que os novos funcionarios precisam ter.
Ja em relagdo a pesquisa externa, é feito a segmentacdo do mercado para
analisa-lo de forma especifica, com relagdo aos interesses da organizagao, para
assim se saber quais praticas devem ser utilizadas para atracdo de novos
candidatos (AKITA, SANTOS e VENANCIO, 2021).

Ainda de acordo com Akita, Santos e Venancio (2021), o recrutamento nao

pode ser uma parte isolada da estratégia da organizagao, visto que as corporagdes



procuram por pessoas com a habilidade de se adaptar em qualquer circunstancia
devido ao mercado em constante mudanga. Os autores ainda destacam que, com
intuito de alcangar os melhores resultados, € preciso acertar no recrutamento, pois
errar essa etapa pode gerar uma alta rotatividade trazendo prejuizos para a
corporacao, tornando-se preciso avaliar os processos de recrutamento depois de

sua realizacao, a fim de verificar sua eficiéncia e eficacia.

2.3 Recrutamento Online

Moura (2015) destaca que o recrutamento tradicional tal como é, recorre a
varios métodos e procedimentos que tornam este processo lento e menos eficiente.
A autora ainda ressalta que essas aplicagdes podem ser feitas por softwares e
sistemas, em que surge o conceito de e-recrutamento que visa otimizar a atividade
de recrutamento ao nivel de integracdo e otimizagdo de processos, em que essa
pratica utiliza da internet, principalmente das redes sociais para encontrar, atrair,
avaliar e contratar novos profissionais.

O principal objetivo do e-recrutamento € fazer com que os métodos se tornem
mais idéneos e eficientes, menos burocraticos no processo de recrutamento e
selecdo, e que alcance um maior numero de candidatos (MOURA, 2015).

Lima e Rabelo (2018) observam que o e-recrutamento pode ser conceituado
como um método de atrair pessoas para uma organizagdo por meio da internet, e
compde-se em uma tecnologia em crescimento e que facilita a ligagdo e contato
entre as empresas e 0s candidatos as vagas de emprego, possibilitando baixo custo,
otimizacao de processos e facilidade de comunicagao entre os profissionais de GP e
colaboradores.

O e-recrutamento pode ser dividido em trés fases, que € atrair os potenciais
candidatos, seleciona-los e manter contato com as pessoas que foram selecionadas,
e a diferenca entre o recrutamento feito de forma online e o recrutamento tradicional
€ a integracdo e automatizacdo de processos, menor custo, maior alcance e
obtencao rapida de respostas (GOMES, REIS e CENTURION, 2017).

Existem uma enorme quantidade de informagdes na internet referente a
vagas e formacdo de candidatos, encontrados em bancos de dados para

recrutamento online, e as empresas utilizam esse recurso para encontrar candidatos



que se encaixem com o perfil da vaga na internet, devido o e-recrutamento
possibilitar atingir um maior numero de pessoas, permitindo melhores candidatos e
custos baixos para a organizacao (COSTA, 2019).

Costa (2019) ainda destaca que na tentativa de reduzir o tempo de envio do
curriculo e o custo do processo de recrutamento, as empresas utilizam de recursos e
ferramentas de TI, como a utilizagdo da internet para divulgar vagas e buscar por
candidatos.

Gomes, Reis e Centuridon (2017), destacam que com o e-recrutamento, 0s
candidatos podem mandar seus curriculos a distancia, com o regalo da internet, por
meio de sites e midias sociais com foco em recrutamento ou no site da propria

organizacao.
2.4 Midias Sociais

As midias sociais sao plataformas que permitem a conexao, a comunicagao e
o compartilhamento de informagao entre pessoas de diferentes lugares. No Brasil,
as redes sociais se destacaram no final dos anos 90, e com o passar do tempo,
houve o crescimento enorme do uso das midias sociais, proporcionando interacao
social entre pessoas de diversos paises de forma remota e instantanea por meio das
plataformas digitais (ARAUJO, 2022).

O termo midia social, ou rede social, refere-se principalmente a ampla
variedade de servigos moveis baseados na internet, que permitem seus usuarios
trocarem informacdes, criarem conteudos e participarem de comunidades onlines
(DEWING, 2010). Ainda segundo o autor, os tipos de servigos associados a midias
sociais sao os blogs, paginas wiki, rede social virtual, social bookmarks, sites de
compartilhamento de midias e dentre outras. Gulini e Inacio (2016) ressaltam que as
redes sociais se apresentam como uma maneira mais pratica de compartilhar e
conseguir informagdes, permitindo as pessoas que utilizam-nas, ter contato com
outras pessoas em diferentes partes do planeta, sem a necessidade de sair da sua
casa.

Essas midias sociais podem possuir diferentes propdsitos, algumas utilizadas
para o compartilhamento de informagao pessoal, tais como Facebook e Instagram,

ja outros voltados para compartilhamento de informacgbes profissionais, como é o



caso do Linkedin. Como apontado por Araujo (2022), todas essas redes sociais
oferecem servigos de e-recrutamento no Brasil e segundo dados de fevereiro de
2022, presentes no website DataReportal, e 52 milhbes de brasileiros usam o
Linkedin, 116 milhdes usam o Facebook e 119,5 milhées usam o /nstagram, o que
mostra o grande quantidade de usuarios presentes em tais aplicativos que possam
passar por processos de recrutamento.

Lima e Rabelo (2018) apontam, por meio de dados do IBGE, divulgados pelo
site da Locaweb, em seis anos, o numero de brasileiros com acesso a internet
aumentou 143,8%, o que demonstrava que mais da metade da populagao brasileira
possuia alguma forma de contato com a internet, e dessa forma, houve uma grande
amplitude de comunicagao das organizagées com o mercado de trabalho, visto que
grande parte dessas pessoas que acessam a internet podem estar disponiveis para
a participacdo em processos seletivos online. As mesmas autoras relatam que nesta
pesquisa, o alcance da internet em locais antes distantes em termos fisicos e
geograficos tem aumentado, visto que, locais onde a mobilidade e o acesso sao
mais dificeis, podem conectar-se aos grandes centros por meio das tecnologias,
entdo, vagas disponibilizadas no Sudeste, pode ser de interesse de alguém que esta
localizado no Norte do pais, e a utilizagdo de midias sociais e ferramentas onlines
ddo a oportunidade do candidato ter conhecimento sobre as informag¢des do
processo seletivo e também participar sem a necessidade de se locomover ao local
do processo.

Araujo (2022) frisa que o recrutamento feito de forma online abrange diversas
técnicas, e na area de Gestao de Pessoas houve maior abrangéncia do publico geral
devido as midias sociais e plataformas digitais para a busca de oportunidades de
emprego, atingindo um maior numero de candidatos as vagas das organizagdes.

As redes sociais estdo entre as principais ferramentas utilizadas para o
recrutamento de candidatos, juntamente com testes de conhecimento, dinamicas em
grupos, teste psicologicos, exames médicos e entrevistas (SOUSA, PASSARELLI e
PUGLIESE, 2019).

Gulini e Inacio (2016) evidenciam que atualmente as organizagdes na hora de
realizar o processo de recrutamento e selegao estdo procurando mais informagdes
de seus candidatos nas redes sociais, com a finalidade de verificar suas

caracteristicas  psicolégicas, valores, interesses, preconceitos e outras



particularidades de suas personalidades. Gomes, Reis e Centurion (2017) destacam
que as redes sociais permitem a seus usuarios a constru¢cdo de uma imagem
pessoal e profissional por meio de suas contas criadas e projetos nas plataformas
utilizadas, o que permite a utilizagdo dessas midias como ferramenta estratégica

para os procedimentos de recrutamento.

2.5 Tecnologias de apoio ao Recrutamento em Midias Sociais

As tecnologias oferecem facilidades tanto para recrutadores quanto para os
participantes do recrutamento. Segundo Blumen e Cepellos (2022), candidatos
possuem vantagem, com entrevistas por video, da ndo necessidade de se deslocar
para o local de entrevista, da mesma forma que o recrutador aumenta a eficacia de
poder aumentar o numero de entrevistas em sequéncia.

Com os softwares de recrutamento é permitido acompanhar todo o processo
de contratacdo podendo centralizar todas as fases em apenas um local, aumentando
a eficiéncia no fluxo de trabalho, diminuindo ou até mesmo extinguindo retrabalho e
uso de papeladas (SOUSA, PASSARELLI e PUGLIESE, 2019).

Uma das tecnologias utilizadas para o apoio de recrutamento em midias
sociais € a inteligéncia artificial. Ela possui o potencial de fornecer relatérios precisos
do nivel de adequacéao dos candidatos aos cargos. O uso dessa tecnologia diminui a
imprecisdo da avaliagdo, analisando os candidatos de acordo com as habilidades

que realmente tem, com a transparéncia de dados (SILVA e SILVA, 2021).

2.5.1 Inteligéncia Artificial

De acordo com Ferreira (2020), a Inteligéncia Artificial pode ser definida como
a inteligéncia em que maquinas e sistemas informatizados obtém por meio do uso
de algoritmos, e por consequéncia, possuem a capacidade de realizar tarefas para
as quais foram programadas, de modo mais rapido e seguro, antes feitas somente
pela a inteligéncia humana.

Como bem observado por Barbosa (2020), desde a antiguidade, sempre foi
desejo do homem construir autbmatos capazes de agir de forma inteligente,

presentes em narrativas e mitos. Teixeira (2019) aponta episdédios como Joseph



Golem, homem artificial criado no final do século XVI, e também, o “pato de
Vaucanson”, autbmato que conseguia até imitar as atividades fisioldgicas do animal.
De acordo com Sousa, Passarelli e Pugliese (2019), Aristételes ja tinha imaginado
objetos autdbmatos capazes de substituir o trabalho escravo daquela época.

O conceito da inteligéncia artificial ganhou forte embasamento apés a
Segunda Guerra Mundial, em que o matematico Alan Turing, por muitos considerado
o pai da computacao, criou o Teste de Turing. O viés deste experimento era verificar
se uma maquina poderia emitir informag¢dées como humano, sendo assim, confundido
como uma pessoa de verdade (BARBOSA, 2020).

A |A lida com a tomada de decisbes de forma racional por uma maquina, a
partir do conhecimento que essa maquina possui, sendo esse conhecimento
construido por um banco de dados (SOUSA, PASSARELLI e PUGLIESE, 2019).

Ainda, segundo os autores Sousa, Passarelli e Pugliese (2019), o uso da IA
vem aumentando e esta sendo utilizada em varias areas, no diagnéstico de doengas
na area da saude, carros autbmatos no transporte, atendimento a clientes por meio
de chatbots, previsdes climaticas e analise do terreno na agricultura para melhor
plantio e também no recrutamento e selegdo de colaboradores, tornando o
recrutamento de forma inteligente.

O Recrutamento Manual ou operacional possui todos 0s seus processos e
fases feito por pessoas, em que podem ocorrer falhas durante esse processo de
selecdo. Da mesma forma, existe o Recrutamento Inteligente e utilizando-se desse
meétodo € possivel diminuir satisfatoriamente as chances de falha ao selecionar um
funcionario, pois sistemas e softwares estdo responsaveis por todos 0s processos
na selecao do funcionario que mais se encaixa ao cargo (SOUSA, PASSARELLI e
PUGLIESE, 2019).

Recrutamento Inteligente feito em softwares possuem testes de perfil
comportamental para avaliar soft skills, como aspectos comportamentais,
inteligéncia emocional, capacidade de lideranga entre outras caracteristicas do
candidato, procurando aspectos além das hard skills (SOUSA, PASSARELLI e
PUGLIESE, 2019).

2.5.1.1 Machine Learning



De acordo com Monard e Baranauskas (2003), a aprendizagem de maquina é
uma area da inteligéncia artificial cujo principal objetivo € o desenvolvimento de
métodos e procedimentos computacionais sobre o aprendizado, assim como a
construgéo de softwares capazes de gerar conhecimento de forma automatica.

Ja o autor Zhou (2021) define aprendizagem de maquina como uma técnica
que prepara a performance de um sistema pelo aprendizado com experiéncia por
meio de métodos computacionais. Em sistemas de computacéo, a experiéncia existe
por meio de dados, e o principal objetivo do aprendizagem de maquina é
desenvolver algoritmos de aprendizagem que construam modelos por meio de
dados.

Mohri, Rostamizadeh e Talwalkar (2018) definem o aprendizado de maquina
como métodos computacionais que usam da experiéncia para melhorar a
performance ou fazer previsbes mais precisas. A experiéncia em aprendizado de
maquina se refere as informagdes passadas para o “aluno” (o computador), que

geralmente estdo em formas de dados e disponiveis para analises.

2.5.1.2 Deep Learning

De acordo com Rusk (2016), o aprendizado profundo € uma forma poderosa
de aprendizado de maquina que permite computadores resolverem problemas como
reconhecimento de imagens e de fala. Esses procedimentos de aprendizado
profundo usam multiplas camadas de processamento para descobrir padroes e
estruturas em enormes quantidades de dados.

Dargan et al. (2019) define aprendizado profundo como métodos que se
baseiam na colecdo de algoritmos de aprendizado de maquina que modelam
abstracdes de alto nivel de dados com multiplas transformacgdes nao lineares. A
tecnologia do aprendizado profundo trabalha em cima de redes neurais artificiais que
constantemente usam algoritmos de aprendizado.

Segundo Kelleher (2019), o aprendizado profundo € uma subarea da
inteligéncia artificial que foca em criar em uma grande modelo rede neural artificial
capaz de tornar as decisdes mais precisas, baseadas em dados. O aprendizado é
voltado mais para contextos onde os dados sdo mais complexos e disponiveis em

grande quantidade para analise.



Naumov e Mudigere (2019) apontam que com o surgimento do deep learning,
modelos de personalizagdo e recomendacgao baseados em redes neurais tém se
destacado como um ferramenta importante para a construcdo de sistemas de

recomendagao, como no caso das redes sociais, LinkedIn, Facebook e entre outras.

2.5.2 Inteligéncia artificial como tecnologia de apoio

A A destaca-se como uma das tecnologias que apoia a area de Gestao de
Pessoas principalmente para as atividades de recrutamento, otimizando e
automatizando as tarefas desse ramo (BLUMEN e CEPELLOS, 2022). Ferreira
(2020) observa que o surgimento das ferramentas de inteligéncia artificial podera
auxiliar no processo de recrutamento das organizagdes, pelo o motivo da ambigao
das organizagdes em viés do crescimento da sua economia e a escassez de
profissionais em ramos especificos, em que a rapidez e assertividade na procura de
colaboradores com o perfil certo para a empresa sao cada vez mais triviais para
manter e melhorar o sucesso dos processos de recrutamento.

De acordo com Blumen e Cepellos (2022), a triagem de candidatos € um dos
momentos mais importantes em que € preciso a utilizagdo da IA. Como observado
por Sousa, Passarelli e Pugliesi (2019), o processo de triagem manual de curriculos
€ uma etapa lenta e trabalhosa, além de ser estimado que nesta fase de analise de
perfil dos candidatos corresponda a cerca de 70% do processo de recrutamento,
tomando semanas a ser concluido, devido a grande quantidade de candidatos
presentes nesta fase. Faz-se necessario utilizar essa tecnologia, pois facilita a
selecao das pessoas para as proximas etapas. Ela possui a capacidade de
armazenar e analisar uma imensa quantidade de dados que ajudam nessa tomada
de decisdo, tornando o setor mais assertivo e estratégico em sua area de atuagéo,
ajudando os recrutadores e gestores a escolherem o perfil que mais se encaixa ao
cargo e a cultura da organizagao (CABRAL, NUNES e PAIOLI, 2021).

Como ainda destacado por Sousa, Passarelli e Pugliesi (2019), utilizando-se
da triagem manual de curriculos, além de se haver um maior consumo de custo
financeiros e de tempo, o candidato que mais atende-se a vaga oferecida, pode
passar despercebido, ocorrendo infortunios, tais como gastos indevidos ao contratar

um novo colaborador que nao se encaixa ao perfil do cargo, e novos gastos para



contratar e treinar um novo profissional mais adequado ao devido posto. E de suma
importancia encontrar o profissional certo, pois ha de impactar nos resultados da
organizacao.

Também € apontado por Ferreira (2020) a vantagem da utilizacdo da |IA na
reducao de falhas humanas no recrutamento, pois toda a programacéo da tecnologia
€ baseada em algoritmos, e se esses algoritmos estiverem devidamente
programados, esses erros sao reduzidos e a precisdo na escolha é aumentada.
Devido essa reducao de erros, a IA é utilizada para a tomada de decisdes, pois traz
confianca a equipe de Gestdo de Pessoas nas etapas de recrutamento, tanto pelo
fato de poder reter grandes quantidades de informagdes sobre os candidatos como
também reter diferentes tipo de informagdes, sendo qualitativa ou quantitativa, e a
eficacia de identificar padroes.

Outra vantagem destacada por Ferreira (2020) é a economia de tempo. A
utilizagcado da IA na triagem de curriculos pode ajudar a diminuir o trabalho feito em
até 432%, e nesse sentido, seria preciso apenas um recrutador, com apoio dessa
tecnologia, para realizar este trabalho, havendo a otimizagdo do processo e a
possibilidade de redimensionar as equipes de trabalho para outras atividades e
processos do departamento de GP. Deste ponto, surge a necessidade de
desenvolvimento de novas habilidades por parte desses profissionais, que o0s
permitem fazer outras formas de atividades para as quais terao mais tempo, devido
essa economia de tempo em tarefas manuais cedido pelo uso da IA (FERREIRA,
2020).

2.6 LinkedIn

O LinkedIn é a maior rede social profissional do mundo, em que cada usuario
possui um perfil que funciona com um registro profissional de qualificagdes,
habilidades, histérico de carreira profissional e conquistas. Um perfil tipico desta
plataforma pode conter de 5 a 40 campos estruturados e néo estruturados
abrangendo titulo, empresa, experiéncia, habilidades e histérico escolar
(RAMANATH et al., 2018).

De acordo com Geyik et al.(2018), o LinkedIn Talent Solutions business

contribuiu com 65% da receita anual do Linkedin e fornece ferramentas para



recrutadores encontrarem potenciais candidatos e ferramentas para pessoas que
procuram empregos encontrarem vagas em que se encaixam de acordo com as
especificidades.

O ambiente de emprego do LinkedIn foi desenvolvido como uma plataforma
para conectar recrutadores e pessoas a procura de emprego (job seekers), e servir
como um marketplace para potenciais candidatos encontrarem vagas de emprego
de acordo com suas pretensdes. A ferramenta Linkedin Recruiter, permite que os
recrutadores procurem por candidatos relevantes para suas vagas oferecidas, além
de receber recomendagdes de candidatos para suas ofertas de emprego (GEYIK et
al., 2018).

O Linkedin possui sistemas de procura de talentos e recomendagdes (Talent
Search and Recommendation Systems). A solicitagdo de pesquisa do recrutador,
juntamente com o contexto de sesséo e de recrutamento sédo transformados em uma
complexa consulta combinando campos estruturados e palavras chaves nao
estruturadas, e entdo um conjunto de resultados € obtido com base nos critérios
passados, e sao classificados em varios segmentos com uso de aprendizagem de
maquina. O conjunto de resultados da pesquisa, juntamente com as especificagcdes
utilizadas pela pesquisa do recrutador, sédo registradas (Recruiter Context) para uso
posterior, € no final o recrutador (Recruiter Frontend), obtém os candidatos com
melhor classificagéo (GEYIK et al., 2018).

Como apontado por Agarwal (2018), Linkedin desejava conectar todos os
membros da forca de trabalho as oportunidades presentes no mercado de trabalho.
Para isso utilizaram-se da inteligéncia artificial para encontrar as melhores vagas de
emprego para os usuarios do aplicativo e também os melhores candidatos aos
recrutadores que utilizam da midia social. O autor ainda ressalta que como a IA foi
capaz de classificar com mais eficiéncia a grande quantidade de dados que
possuiam, como anuncio de empregos, recomendagdes de conexdes, conteudos
apresentados no feed, ajustado com os interesses do usuario.

Os usuarios do Linkedin estdo conectados com a IA a todo o momento, desde
de receberem recomendacdes de empregos, de conexdes com outros usuarios ou
conteudos novos no feed de noticias. E IA encontra-se principalmente presente aos
produtos oferecidos (Linkedin Recruiter) aos clientes empresariais ou recrutadores,

auxiliando-os a encontrarem potenciais candidatos ou novos talentos. As aplicacdes



de IA proporcionadas possibilitam que os recrutadores tenham mais e melhores
informagdes para uma melhor tomada de decisdo e que consigam melhorar a
eficiéncia e alcancem resultados mais satisfatérios para as organizagdes com a
utilizagcado do LinkedIn. Também & observado que a |IA realiza tarefas como garantir
que os usuarios estejam protegidos de conteudos prejudiciais, recomendando
conexdes para um boa experiéncia na plataforma e as notificagdes enviados aos
membros sejam informativas (AGARWAL, 2018).

Agarwal (2018) também aponta que para ser feita a personalizagao de
recomendagdes dos membros, foram precisos algoritmos de aprendizagem de
maquina que compreendessem o conteudo de forma ampla, pois, a0 combinar a
aprendizagem de maquina com os interesses dos usuarios, dados do perfil e
informacbes sobre a rede de conexbes deles, é possivel personalizar
abrangentemente as recomendagdes e resultados de busca para os membros,
permitindo que o LinkedIn entregue resultados e sugestdes mais relevantes e de
acordo com os interesses e necessidades de cada usuario.

O LinkedIn faz o uso extensivo do deep learning, que € uma ramificacao da
aprendizagem de maquina que aprende de forma automatica estrutura hierarquicas
e complexas que estdo nos dados, fazendo o uso de redes neurais com multiplas
camadas, para compreender os mais diversos tipos de conteudo (AGARWAL, 2018).
O autor ainda enfatiza que essas formas de abordagens avangadas possibilitam
processar e analisar enormes quantidades de dados de forma mais eficiente,
melhorando expressivamente a eficacia de compreender as preferéncias,
comportamentos e interesses dos membros, permitindo uma experiéncia mais

relevante aos usuarios do aplicativo.

2.6.1 LinkedIn Recruiter

No contexto de recrutamento e busca por talentos, no LinkedIn pode haver a
divisdo de duas categorias de usuarios, os candidatos (job seekers) e o0s
recrutadores (job providers), em que os candidatos sdo pessoas que procuram
vagas que estdo alinhadas com seus interesses e pretensdes, enquanto os

recrutadores sédo funcionarios que procuram candidatos para preencher vagas em



aberto. Neste caso, o LinkedIn Recruiter ajuda recrutadores a encontrarem e se
conectarem com potenciais candidatos (RAMANATH et al., 2018).

Ramanath et al. (2018), apresenta um exemplo em que um recrutador faz a
procura de um engenheiro de software especializado em aprendizado de maquina,
e a partir do momento que se faz a consulta das palavras chaves “engenheiro de
software” e “aprendizado de maquina”, o mecanismo de busca do recrutador
padroniza as informagdes de acordo com as palavras chaves. Apds isso, compara
as entidades padronizadas com os perfis dos usuarios.

Guo et al. (2018) destaca que o LinkedIn Recruiter provém uma lista
classificada de candidatos correspondentes a uma consulta feita por algum
recrutador, ou seja, dado uma solicitacdo de pesquisas o0s candidatos
correspondentes a solicitacdo sado selecionados, e apods isso, classificados de
acordo com diversos critérios, como experiéncia de trabalho e habilidades, utilizando
modelos de aprendizado de maquina em diversas fases.

Para cada candidato, o recrutador pode visualizar o perfil de cada um, salvar
o perfil em um projeto de contratagdo ou enviar uma mensagem /nMail para o
candidato (GUO et al., 2018).

Guo et al. 2019, ressalta que existem metodologias utilizadas no sistema de
busca de talentos no LinkedIn, e esses métodos possuem como objetivo de lidar
com um conjunto de desafios unicos de recuperagao de informagdes associados aos
sistemas de recomendacao e busca de talentos.

Dentre as metodologias, Guo et al. 2019 enfatiza que diferente de outros
sistemas de busca e recomendacgao tradicionais, que focam apenas em estimar a
relevancia de um item para um determinada consulta, a busca por talentos tem que
ter interesse mutuo de candidato e recrutador, ou seja, nesse método € exigido que
o candidato apresentado pela pesquisa seja relevante para o recrutador e que o
candidato contatado pelo recrutador demonstre interesse a vaga oferecida. Com isso
ha o “InMail Accept’ (Aceitagdo de mensagem InMail) que ocorre quando um
candidato recebe uma mensagem no InMail (chat do LinkedIn) de um recrutador e
responde positivamente, em que é considerado isso como uma indicacdo de
interesse mutuo, em que um candidato ao receber a oferta de emprego, pode

aceita-la. E utilizado a fracdo dos candidatos classificados que receberam e



aceitaram um /nMail como medida de avaliagdo de novos modelos para o LinkedIn
Recruiter.

Com isso, o objetivo do LinkedIn Recruiter € determinar uma lista classificada
dos candidatos mais relevantes em tempo real dentre centenas de milhdes de perfis
na plataforma, o que torna a compreenséao inteligente de consultas e sugestdo de
consultas, a selegcdo de candidatos e alta recuperagao, algoritmos eficazes de

classificagao e sistemas de pontuagao essenciais (GUO et al., 2019).

2.7 Facebook e Instagram

O Facebook é uma rede social que permite os usuarios se conectarem com
amigos e familiares de todo o mundo, sendo possivel a eles criar um perfil, adicionar
fotos e videos, enviar mensagens e acompanhar o que esta acontecendo em sua
rede (TORRES, 2023). Ja o Instagram € um aplicativo gratuito onde é possivel
compartilhar fotos e videos com os seguidores ou um grupo restrito de amigos
(INSTAGRAM, 2023). No ano de 2012, o Facebook comprou o Instagram, avaliado
no preco de 1 bilhdo de dolares (BASTOS, 2012).

A rede social Facebook utiliza a técnica de sistemas de recomendacgdes
chamada Collaborative filtering (CF), que ajuda os usuarios a descobrirem itens mais
relevantes para eles, em que podem incluir paginas, grupos, eventos, jogos e dentre
outros. A CF baseia-se na ideia de que as melhores recomendacdes vem das
pessoas com gostos similares, ou seja, utiliza as avaliagdes historicas de itens feitas
por pessoas com interesses semelhantes para prever como um usuario avaliaria um
determinado item (ILIC e KABILJO, 2014).

Os sistemas de recomendacdes passaram a influenciar praticamente todos os
aspectos das acdes humanas na internet, sendo nas noticias lidas, produtos
comprados ou entretenimento consumido (BHAGAT et al., 2021), e ndo seria
diferente no recrutamento, quando recrutadores procuram candidatos com
habilidades especificas e candidatos procuram as vagas que mais os agradam.
Bhagat et al. (2021) afirmam que os algoritmos e modelos desses tipos de sistemas
aprendem as preferéncias do usuario ao longo de suas interagdes, quando o0 mesmo

assiste um video, curte uma postagem ou faz certa pesquisa.



A inteligéncia artificial do Facebook e Instagram prevé o quéo valioso um
conteudo pode ser para um usuario, para que esse conteudo possa ser mostrado o
quanto antes, entdo, quando uma pessoa compartilha um post, € um indicador de
que ela gostou da postagem (CLEGG, 2023). Seguindo essa linha de raciocinio, na
visdo de recrutamento em midias sociais, podemos concluir que no Facebook e
Instagram, quanto mais candidatos reagirem as vagas e oportunidades de emprego,
mais postagem e propagandas sobre cargos a serem preenchidos por corporagdes
serédo recomendados ao candidato.

O Facebook, da mesma forma que o LinkedIn, permite os usuarios listar
informacdes sobre a carreira profissional e académica, usar a plataforma como um
curriculo em midia social, além de possibilitar candidatos conectarem por meio de
tags as empresas que trabalham, permitindo que empregadores possam ver onde o
candidato ja trabalhou (SMITH, 2023). Portanto, o recrutador pode pesquisar por
palavras chaves como “desenvolvedor de software” ou “engenheiro da computagao”
que podera encontrar usuarios que exercem esses cargos.

No Facebook também, houve a fung¢ado para ajuda de recrutamento chamada
Empregos no Facebook (Facebook Jobs). Essa fungdo permitia que empresas de
qualquer tamanho encontrassem e contratassem os candidatos mais adequados
para o cargo, sendo que ja ajudou pessoas a encontrar mais de um milhdo de
empregos em diversas areas, e a ferramenta Empregos no Facebook possuia o
beneficio de ser gratuita e de facil uso (META, 2023). Porém a ferramenta foi

desativada em 22 de fevereiro de 2023.



3 Metodologia

A pesquisa feita neste trabalho foi de carater qualitativo e contemplou, em um
primeiro momento, uma revisao da literatura por meio de pesquisas de livros, artigos
e periodicos cientificos no Google académico, e também sites oficiais das redes
sociais aqui apresentadas, acerca dos temas de Gestao de pessoas, Recrutamento,
Midias Sociais, Tecnologias de Apoio, Inteligéncia Artificial, e as redes sociais
LinkedIn, Facebook e Instagram.

Logo apds, foi realizada a coleta de dados por meio de um questionario que
teve como objetivo recolher informagdes de recrutadores de 8 empresas no
segmento de tecnologias da informagdo que utilizam as redes sociais com a
finalidade de recrutar profissionais para seus quadros de funcionarios.

O questionario foi feito e disponibilizado entre 01/06/2023 a 10/07/2023 no
Google Forms, servigo gratuito para criar formularios online. As perguntas estavam
relacionadas desde saberes como a descricdo da IA pelos recrutadores, a redes
sociais utilizadas no recrutamento de talentos, a percepcado de seus beneficios, o
uso das midias sociais para o encontro de candidatos com habilidades especificas e
dentre outros aspectos.

Os dados coletados no Google Forms foram analisados de tal forma para
confirmar o uso da inteligéncia artificial no recrutamento em midias sociais e por
consequente, sua ajuda e influéncia nas decisées dos recrutadores. Redes sociais
como LinkedIn, Facebook e Instagram, as quais possuem sistemas de
recomendagado criados com o uso de inteligéncia artificial, em que se é possivel
pesquisar pessoas de acordo com sua habilidades e treinamentos, locais onde
estudaram e se formaram, além das carreiras as quais atuam ou ja atuaram durante
a vida profissional.

O o objetivo deste trabalho foi compreender o recrutamento em midias sociais
e a inteligéncia artificial como tecnologia de apoio, dessa forma nao foi abordado
sites de emprego ou de recrutamento, em que muitos desses possuem a propria
inteligéncia artificial desenvolvida, sendo uma sugestdo para futuros trabalhos
averiguar o desempenho da IA para o recrutamento em tais sites, o que poderia
transcorrer sobre a influéncia e impacto da IA no processo de recrutamento online,

sendo possivel abranger-se sobre a triagem automatizada de curriculos,



identificacdo de candidatos por de competéncias, habilidades e comportamentos ou

outros assuntos.



4 Perfil das Empresas abordadas

No total, recrutadores de 8 empresas responderam ao questionario. A area de

atuagao das empresas se concentra em servigos de tecnologia da informagéo, como

mostrado na coluna “Setor de Atuagao” na Tabela 1. Das 8 empresas, 7 se localizam

na cidade de Belo Horizonte e 1 na cidade de Sdo Paulo, como mostra na coluna

“Localizacdo Geografica”. Microempresas sao caracterizadas por possuirem até 9

funcionarios e uma receita bruta anual de R$360.000 reais (SEBRAE), o que

corresponde a 6 empresas das apresentadas na tabela. J4 as empresas restantes,

que sao apenas 2, sao consideradas de pequeno porte, ja que possuem entre 10 a
50 funcionarios e uma receita bruta anual de R$360.000 reais a R$4.800.000,00

(SEBRAE).

Tabela 1 - Informagbes das empresas dos recrutadores

Setor de Tamanho da Localizacao  Faturamento
Atuacao Empresa Geografica Anual
Servicos de 1a10 Belo R$ 130.001,00
Empresa 1 Engenharia de funcionarios Horizonte, aR$
Software Minas Gerais 360.000,00
Desenvolvime
nto de Belo R$ 130.001,00
Empresa 2 Programas de 1a10 Horizonte a R$
P Computador funcionarios : ¢ 360.000,00
Minas Gerais
Sob
Encomenda
Suporte
Técnico,
Manutencéo e Belo R$ 130.001,00
1a10 : aR$
Empresa 3 Outros AT Horizonte,
. funcionarios : . 360.000,00
Servigos Em Minas Gerais
Tecnologia da
Informacéao
Consultoria ~ R$ 360.001,00
Empresa 4 Em Tecnologia 1a10 Séo Paulo, aR$
funcionarios Sao Paulo 1.800.000,00

da Informagao




Desenvolvime
nto e

Licenciamento Belo R$
de Programas 21 a50 X 1.800.001,00
Empresa 5 d L Horizonte,
e funcionarios Minas Gerais a R$
Computador 4.800.000,00
Nao-customiz
aveis
Suporte
Técnico, R$
Manutencéo e 11220 Belo 1.800.001,00
Empresa 6 Outros funcionarios Horizonte, aR$
Servigos Em Minas Gerais  4.800.000,00
Tecnologia da
Informacéao
Servicos de 1210 Belo R$ 130.001,00
Empresa 7 Engenharia de FUNCIONATOS Horizonte, a R$
Software Minas Gerais 360.000,00
Consultoria 1a10 Belo No
Empresa 8 Em Tecnologia fUncCionari Horizonte, . ,
uncionarios disponivel

da Informacgao

Minas Gerais

Fonte: Econodata (2023).






5 Resultados

Apds a analise bibliografica sobre recrutamento, redes sociais, inteligéncia
artificial e as respostas de recrutadores ao questionario, foi possivel chegar a certas

observagdes que serdo descritas a seguir.

5.1 Inteligéncia Artificial sobre a perspectiva dos entrevistados

A primeira pergunta do questionario estava relacionada ao conhecimento dos
recrutadores em relacédo a IA (Vocé ja ouviu falar ou sabe o que é Inteligéncia
Artificial?) e a segunda sobre haver alguma IA especifica utilizada pela corporagao
(A empresa utiliza alguma Inteligéncia Artificial especifica para o recrutamento?).
Trés entrevistados conseguiram descrever o que € Inteligéncia Atrtificial, o restante
nao soube bem ou ndo conseguiu descrever. Na segunda pergunta, sobre alguma
Inteligéncia Atrtificial especifica utilizada, a maioria escolheu a opgao “Nao sei dizer’

ou “Nao”. A terceira pergunta (Caso a ultima resposta seja positiva, qual Inteligéncia
Artificial € utilizada?) estava condicionada a segunda, que caso alguma Inteligéncia
Artificial especifica fosse utilizada, mencionar qual era. Neste caso, nenhuma IA foi

mencionada.

5.2 Midias Sociais Utilizadas

A quarta pergunta (Quais midias sociais s&o utilizadas para o recrutamento
de candidatos?) foi feita em forma de checkboxes e estava voltada para quais
midias sociais eram utilizadas no recrutamento de candidatos, tendo as opg¢des de
escolha as redes sociais mais utilizadas, LinkedIn, Facebook e Instagram, além da
opcao de “N&ao utilizamos redes sociais para o recrutamento” e “Outros”, caso o
recrutador utilizasse alguma rede social além das destacadas. O LinkedIn foi a rede
social mais apontada para o recrutamento de candidatos respondido pelos
recrutadores no questionario, sendo utilizado por todos, visto que essa plataforma é
voltada para fins profissionais (LINKEDIN, 2022) como para a procura de emprego e

recrutamento de candidatos. Outras plataformas também citadas foram o Instagram



e Facebook. No total, 5 recrutadores utilizam somente LinkedIn e 3 utilizam LinkedIn,

Facebook e Instagram.

5.3 Captacao de Potenciais Candidatos

A quinta pergunta (Das redes sociais selecionadas, como a empresa utiliza
delas para atrair potenciais candidatos?) aborda sobre como é utilizada as redes
sociais para atrair potenciais candidatos. Os recrutadores mencionaram sobre a
postagem nas redes, alguns destacando os beneficios oferecidos, sendo citados por
entrevistados o custeio da organizagdao de cursos de capacitacao para os
funcionarios, rapido crescimento dentro do ambiente de trabalho, vale-refeicao e
vale-transporte, planos de saude, além também dos préprios salarios. Vale ressaltar
também, que usuarios que utilizam as redes sociais como Linkedln recebem
mensagens com recomendacdes de vagas de acordo com as habilidades,
conhecimentos e configuragdo de algumas preferéncias, e ao receber
recomendacgdes que apresentam tais beneficios, podem pesar para o candidato
optar por participar no recrutamento de tais vagas. Ou seja, a recomendagao
personalizada, que acontece por meio da inteligéncia artificial, faz com que a vaga
seja apresentada para potenciais candidatos, e com a presenca de beneficios

oferecidos pela organizagao, pesem ainda mais em suas escolhas.

5.4 Ferramentas de recrutamento oferecidos pelas Redes Sociais

Na sexta pergunta (O LinkedIn oferece o Recruiter, ferramenta voltada para
ajudar recrutadores a encontrar candidatos com o perfil ideal para as vagas
oferecidas. Das redes sociais utilizadas, ha alguma ferramenta oferecida por essa
midia social que a empresa utiliza para auxiliar a encontrar potenciais candidatos?
Se sim, qual seria?), ressaltamos aos recrutadores sobre o Recruiter, ferramenta
oferecida pelo LinkedIn para o recrutamento de candidatos, ja abordado na secgéo
2.6.1 LinkedIn Recruiter. Questionados se das Redes sociais que utilizam, havia
alguma ferramenta semelhante a essa utilizada. Todos os recrutadores apenas

mencionaram que utilizam o LinkedIn Recruiter.



5.5 Midias sociais para identificagao de habilidades especificas

A sétima pergunta (A empresa pesquisa por habilidades especificas para
encontrar candidatos nas redes sociais?), foi relacionada a procura dos recrutadores
por profissionais utilizando-se habilidades especificas como palavras-chaves. Todos
os recrutadores afirmaram procurar candidatos por meio de habilidades especificas
nas redes sociais, destacando o LinkedIn da mesma forma. Foi destacado por
alguns recrutadores a possibilidade de analisar curriculos e portfélios online, sendo
possivel a analise de projetos e trabalhos feitos e conquistas profissionais ao longo
da carreira para avaliar e verificar as habilidades especificas dos candidatos.
Também, como é o caso do LinkedIn, é possivel ter recomendagbes de colegas de
trabalho na plataforma, verificando as habilidades dos candidatos, além da propria
recomendagdo do LinkedIn, em que ha recomendagbes de perfis com as

competéncias e caracteristicas procuradas pelo recrutador.

5.6 Triagem tradicional e triagem pelas redes sociais

Na oitava pergunta (Houve diferencas entre a triagem tradicional e a triagem
feita nas redes sociais?), os recrutadores foram questionados pela diferenga entre a
triagem pelas midias sociais e a forma tradicional, todos destacaram ponto positivo e
maior dinamismo feito pelas midias sociais, em que é permitido fazer analises mais
amplas além das fornecidas pelo curriculo. Pelas redes sociais € possivel observar
os interesses, atividades e recomendacgdes de colegas de trabalho. A otimizagao do
tempo também é destaque, pois permite um alcance maior a candidatos, ou seja, a
divulgagcao de vagas para um enorme quantidade de pessoas em menor espaco de
tempo. Muito se deve a utilizagcdo de algoritmos de IA que contribuem para o

processo de triagem.

5.7 Relagao Midia Social e Inteligéncia Artificial

Na nona e ultima pergunta (Em sua opinido, vocé acredita que possa existir

alguma relagdo entre as midias sociais e a inteligéncia artificial para encontrar

potenciais candidatos?), os recrutadores foram questionados sobre a relagdo das



redes sociais com a IA na ajuda de encontrar novos funcionarios. Houve afirmagdes
de que a inteligéncia artificial tem papel importante nesse procedimento, visto que
ajuda na recomendacao de potenciais candidatos, além de filtrar perfis de acordo
com os textos inseridos na barra de pesquisa, e na rede social como Linkedin,
sugerir conexdes que possam ajudar na potencializagéo de recrutamentos. Também
houve destaque, no caso do LinkedIn, poder pesquisar por habilidades especificas
para encontrar pessoas e candidatos que possam se encaixar no perfil das vagas
oferecidas. E importante ressaltar que também é possivel pesquisar por
palavras-chaves no Facebook para a procura de usuarios, mas nao possuindo a

mesma eficiéncia do que a do Linkedin.



6 Conclusoes

Este trabalho teve como objetivo analisar o recrutamento em midias sociais e
inteligéncia artificial com tecnologia de apoio, visto ao uso das redes sociais voltadas
para o recrutamento de candidatos, que de forma n&o aparente, utilizam algoritmos
de inteligéncia artificial. Como apontado pelos entrevistados, a IA melhora e ajuda
na eficiéncia e desempenho no recrutamento feito com a utilizacdo de midias
sociais.

Foi possivel observar por meio dos resultados adquiridos pelas respostas do
questionario pelos entrevistados, todos utilizam rede social como forma de
recrutamento, em especial o LinkedIn, tendo essa plataforma o servigo oferecido
chamado Recruiter. Redes sociais como Facebook e Instagram também estiveram
presentes.

Esse trabalho detalhou alguns aspectos da utilizagdo do recrutamento em
midias sociais e o papel da inteligéncia artificial nessa area. Mostrou como a
inteligéncia artificial ajuda no recrutamento nessas plataformas, como a
possibilidade por parte dos recrutadores de procurar candidatos por habilidades
especificas. Da mesma forma apresentou a presenga da IA nos sistemas de
recomendacao de candidatos aos recrutadores, assim como a recomendacao de
vagas aos candidatos. Mostrou também que ha recrutadores que, embora nao
saibam detalhar o que € a IA, a utilizam nos recrutamentos em midias sociais,
devido a presencga dessa tecnologia nessas plataformas, selecionando o tipo de
conteudo, usuarios e postagens que aparecerao aos recrutadores, ou seja, as
recomendagdes com maior probabilidade de agrada-los.

Como sugestdo para trabalhos futuros, seria importante explorar mais
profundamente a aplicacdo da |IA no recrutamento em midias sociais, voltando o
foco para ferramentas direcionadas especificamente para sites de recrutamento ou
de empregos, em que muitos desses sites estdo adotando sua propria inteligéncia
artificial para aprimorar os processos de selegéo e correspondéncia entre candidatos
e vagas. Estudar o impacto dessas ferramentas, sua eficacia e suas implicagdes
éticas seria um campo de pesquisa promissor, que poderia proporcionar
conhecimentos valiosos para empresas e profissionais de recursos humanos. Além

disso, seria importante avaliar como a regulamentacdo e as diretrizes éticas se



aplicam a essa crescente utilizacdo de IA no recrutamento, visando garantir praticas
justas e transparentes. Essas questdes representam um territério pouco explorado
que merece uma analise profunda para que haja uma melhor compreensao de como

a |A esta influenciando o futuro do recrutamento.
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APENDICES

Perguntas do questionario:

1. Vocé ja ouviu falar ou sabe o que é Inteligéncia Atrtificial?

2. A empresa utiliza alguma Inteligéncia Artificial especifica para o
recrutamento?

[J Sim

[J Nao

[J Nao sei dizer
Caso a ultima resposta seja positiva, qual Inteligéncia Artificial é utilizada?
Quais midias sociais séo utilizadas para o recrutamento de candidatos?

[J Facebook

[J Instagram

[J LinkedIn

[J Nao utilizamos redes sociais para o recrutamento

[J Outras

5. Das redes sociais selecionadas, como a empresa utiliza delas para atrair
potenciais candidatos?

6. O LinkedIn oferece o Recruiter, ferramenta voltada para ajudar recrutadores a
encontrar candidatos com o perfil ideal para as vagas oferecidas. Das redes
sociais utilizadas, ha alguma ferramenta oferecida por essa midia social que a
empresa utiliza para auxiliar a encontrar potenciais candidatos? Se sim, qual
seria?

7. A empresa pesquisa por habilidades especificas para encontrar candidatos
nas redes sociais?

8. Houve diferencas entre a triagem tradicional e a triagem feita nas redes
sociais?

9. Em sua opinido, vocé acredita que possa existir alguma relagdo entre as

midias sociais e a Inteligéncia Artificial para encontrar potenciais candidatos?



