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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo determinar se os diciondrios colaborativos de hipertexto (DCHs) oferecem garantias no &mbito da teoria

da garantia. Um roteiro ficticio baseado em processos de recrutamento foi usado para examinar se os comentdrios sobre pessoas em DCHs

fornecem uma garantia ou ndo. O estudo foi conduzido com um desenho pés-teste inico com grupo de controle em meio a delineamentos
experimentais verdadeiros. A amostra para o estudo foi composta por 359 pessoas, incluindo membros do conselho de administragdo de

estabelecimentos de hospitalidade cinco estrelas com privilégios de recrutamento, subgerentes gerais, responséveis pela contabilidade e

pessoal de recursos humanos. O estudo concluiu que comentdrios positivos ou negativos sobre candidatos a um emprego em DCHs tém
um impacto significativo na perspectiva dos recrutadores em relagio aos candidatos e sio considerados recursos importantes nos processos

de recrutamento para fornecer garantias. Os resultados da pesquisa oferecem uma contribuigdo pratica ao revelar o efeito do conteido de
midia social de candidatos na escolha feita pelo recrutador em um processo seletivo.

Palavras-chave: diciondrio de hipertexto colaborativo, teoria da garantia, midias sociais, decisdes de recrutamento, industria hoteleira.

ABSTRACT

This research aims to determine whether collaborative hypertext
dictionaries (CHDs) offer warranties within the scope of the warranting
theory. A fictional script based on recruitment processes was used
to examine whether the comments about persons in CHDs offer
warranties to recruiters. The study was conducted with a posttest-
only control group design from amongst true experimental designs.
The sample consisted of 359 persons, including board members of
five-star accommodation establishments with recruitment privileges,
deputy general managers, accounting managers, and human resources
staff. The study concluded that positive or negative comments about
applicants in CHDs significantly impact the recruiters’ perspective of
them. Also, the research considered important resources in recruitment
processes when it comes to offering warranties. The research findings
provide a practical contribution by revealing the effect of applicants’
social media content on the recruiter’s choice.

Keywords: collaborative hypertext dictionary, warranting theory, social
media, recruitment decisions, hospitality industry.
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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo determinar si los diccionarios
colaborativos de hipertexto (CHD) ofrecen garantias en el dmbito de
la teoria de la garantia. Se utilizé un guién ficticio basado en procesos
de contratacién para examinar si los comentarios sobre las personas
en CHD ofrecen una garantia o no. El estudio se lleva a cabo con un
diserio de un solo grupo con postest de entre disefios experimentales
verdaderos. La muestra consté de 359 personas, incluidos miembros
de juntas directivas de establecimientos de alojamiento de cinco
estrellas con privilegios de contratacion, directores generales adjuntos,
directores de contabilidad y personal de recursos humanos. El estudio
concluys que los comentarios positivos o negativos en los CHD
sobre los candidatos a un empleo tienen un impacto significativo
en la perspectiva de los reclutadores hacia dichos candidatos y se
consideraron recursos importantes en los procesos de reclutamiento
para brindar garantias. Los hallazgos de la investigacion brindan una
contribucion prdctica al revelar el efecto del contenido de las redes
sociales de los candidatos en la seleccion realizada por el reclutador.

Palabras clave: diccionario colaborativo de hipertexto, teoria de la garantia,
redes sociales, decisiones de reclutamiento, industria de la hospitalidad.

elSSN 2178-938X


http://dx.doi.org/10.1590/S0034-759020230504x

ARTIGOS | Efeito da midia colaborativa on-line nas decisées de recrutamento: Um estudo experimental no setor de hospitalidade

Engin Ungtren | Nazl Turker

INTRODUCAO

Atualmente, muitas empresas hesitam em adotar processos de recrutamento usando midias
sociais (recrutamento social), enquanto outras utilizam amplamente plataformas como Facebook,
LinkedIn, Twitter, e Hyves como ferramenta complementar aos métodos tradicionais de
recrutamento ou memo para subtitui-los (Brown & Vaughn, 2011; Chang & Madera, 2012; Gibbs
etal., 2015; Melanthiou et al., 2015; Nikolaou, 2014; Sameen & Cornelius, 2013; Muduli & Trivedi, 2020).
Segundo esses autores, as empresas usam as redes sociais para a) atrair colaboradores alinhados
com as necessidades da empresa, focando a comunicacao neles, com mensagens direcionadas
a potenciais candidatos; e b) examinar os candidatos, verificando informagdes dos curriculos
recebidos. As organizagdes observam os contetidos e comentdrios que candidatos compartilham
nas redes sociais, considerando essas informagdes para tomada de decisdo sobre promogoes ou
contratagdes, por exemplo.

De acordo com os resultados da pesquisa de recrutamento realizada com especialistas
em recursos humanos de vdrios setores pela Jobvite (2014), empresa que produz softwares de
recrutamento, 73% dos empregadores recrutam via redes sociais € 93% afirmaram que verificam
as contas de candidatos nesses redes antes de tomar uma decisdo de contratacio. J4 o Social
Media Recruiting Report do CareerBuilder (2017) revelou que 70% dos empregadores examinam
as redes sociais de candidatos no processo de contratagio. De acordo com o relatério, 54%
dos empregadores afirmaram ter encontrado contetido nas redes sociais de candidatos que os
fizeram desistir da contratacio.

As informacdes encontradas nas redes sociais de um individuo sdo produzidas por ele
e comentadas geralmente por amigos préximos ou conhecidos (0 que é um conteddo que o
individuo nem sempre consegue limitar ou deletar). A teoria da garantia desenvolvida por Walther
e Parks (2002) afirma que um observador confia mais e atribui um maior valor de garantia para
informagdes encontradas nas redes sociais de um individio quando nio foi ele que produziu o
conteido e quando ele ndo tem controle sobre a informagio (ver também DeAndrea et al., 2018).
Exm outras palavras, se o observador sabe que o remetente pode manipular a informacgio, o seu
valor de garantia diminui (Walther, 2011; Walther & Parks, 2002) ao passo que esse valor aumenta
se o remetente da informacdo ndo tenha como intervir nela (DeAndrea, 2014).

Os diciondrios colaborativos de hipertexto (DCHs), bastante populares na Turquia, sdo
considerados os primeiros exemplos de midia social da era da Web 2.0 (Ungiiren, 2019). Sdo
projetos de intera¢do baseados na Web 2.0 que hospedam postagens e comentdrios apenas de
seus membros. Uma vez feita uma postagem, os membros podem compartilhar nela informagaes
objetivas e subjetivas e opinides sobre qualquer assunto, pessoa, conceito, ou evento. O contetido
ndo passa por verifica¢do e os usudrios podem usar nomes alternativos, o que pode levar ao
compartilhamento de informacdes erradas ou falsas, que devem ser filtradas e verificados pelos
leitores. Ainda, o sistema ndo permite que o usudrio responda ao comentdrio de outro, o que
significa que comentdrios com informagdes falsas ou erradas ndo podem ser retificados. Portanto,
os DCHs trazem uma grande diversidade de informagdes sobre um memo tépico, que podem ser
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objetivas e verdadeiras tanto quanto erradas e manipuladas (Yildirnm & Bager, 2016). Essas redes
sociais tém sido muito utilizadas na Turquia desde sua cria¢do e tém feito um papel importante
na formacdo da opinido piblica quando da observagio de padrdes em relagio a perspectiva dos
usudrios sobre um tépico especifico e considerando a autorregulagio do sistema.

Aidentidade dos membros dos DCHs é desconhecida e fica oculta por nomes alternativos, o
que pode encorajd-los a manifestarem-se com maior liberdade, promovendo o efeito de desinibi¢o
online (Suler, 2004), ou a tendéncia dos individuos de expressar e fazer coisas online que nio
fariam em situagdes presenciais. Suler (2004) observou tal efeito em seis dimensdes, sendo que uma
delas, o anonimato dissociativo, reflete com propriedade o status dos membros dos DCHs. Essa
dimensio ¢ baseada na ideia de que “enquanto as pessoas navegam na Internet, outros usudrios
que as encontram ndo conseguem facilmente identificar quem elas sio” (Suler, 2004, p. 322). Ainda,
os membros podem tranquilamente postar e comentar expressando sentimentos negativos, uma
vez que sua identidade estd protegida. Nesse aspecto, os DCHs diferem das redes sociais como
Facebook e LinkedIn jd que, embora seja possivel abrir conta nessas plataformas com identidades
falsas, o anonimato dos usudrios ¢ menor do que no caso dos membros dos DCHs.

Os DCHs sdo considerados fontes informais de informacio (Erdem & Bardak, 2010) mas,
mesmo assim, as pessoas na 'Turquia recorrem a essas plataformas para coletar referéncias
sobre outras pessoas e eventos. As atitudes e decisdes dos avaliadores podem levar a opinides
sobre candidatos a uma vaga de emprego, que sdo influenciadas por comentdrios e pontos de
vista compartilhados em DCHs. O presente estudo tem por objetivo responder a pergunta: Os
DCHs podem oferecer garantias para recrutadores dentro do escopo da teoria de garantia? Um
método experimental (Fraenkel et al., 2012) foi selecionado para identificar a relagdo de causa e
efeito entre as varidveis. Tal método foi projetado de forma a avaliar os potenciais candidatos por
meio de um roteiro ficticio. O impacto causado nos recrutadores com a leitura dos comentdrios
positivos ou negativos disponiveis nos CHDs sobre os candidatos foi investigado nessa pesquisa,
no Ambito de um proceso de recrutamento e sele¢do. Os resultados obtidos aqui ofereem uma
contribuicdo tedrica no sentido de fortalecer a teoria da garantia e uma contribuigio pratica ao
revelar os efeitos do contetido das redes sociais de um candidato na percepgio dos recrutadores
no processo de recrutamento e selegio.

PERSPECTIVA TEORICA E HIPOTESES

Diciondrio colaborativo de hipertexto

Os DCHs sdo considerados os primeiros exemplos de Web 2.0 e midias sociais. Sdo diciondrios
interativos onde os membros-escritores podem anotar suas ideias ou sentimentos em descri¢des
de eventos, pessoas, conceitos ou comentdrios (Bozkurt & Birogul, 2012). Nessas plataformas, h4
um procedimento e perfodo especificos em que a pessoa pode se tornar membro e assumir a
condi¢do de membro-escritor. Todos os membros nessa condi¢do podem compartilhar suas
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opinides com outras pessoas em uma estrutura que favorece a diversidade de pontos de vista
(Duman & Ozdoyran, 2018). Trazendo informacdes, noticias, comentdrios e outras declaracdes
semelhantes sobre qualquer tépico, evento ou pessoa, sem quaisquer limitagdes de conceitos,
os DCHs se desenvolvem continuamente gracas aos posts de seus membros e seus respectivos
comentdrios. No entanto, essas informacoes e comentdrios ndo sio muito objetivos. Estdo
sujeitos a vieses pessoais, e sdo compartilhados por usudrios que adotam apelidos e nio se
identificam, sendo que as informagdes podem ser erréneas, fragmentadas ou indevidas. Além
disso, o membro-escritor ndo pode responder aos comentérios que outros fazem sobre ele ou
estabelecer um didlogo por meio do sistema, o que acaba levando a impressoes tendenciosas e
a falta de retificagdo quando os comentdrios sdo incorretos ou carecem de precisio.

Eksi Sozlitk ¢ um DCH popular na Turquia, sendo o site mais visitado diariamente e listado
entre os 20 principais sites do pais. Seu fundador, Sedat Kaptanoglu, alerta que nenhum filtro
garante que as informacdes compartilhadas na plataforma sejam precisas e confidveis. Segundo
Kaptanoglu, o leitor é responsavel por conferir as informagdes e tem o poder de atribuir valor
as informagde compartilhadas no DCH (Telli, 2011). O ex-gerente do Inci Sozliik (outro DCH
popular na Turquia), Giirkan Diindar, reforgou que o objetivo da plataforma ¢é proporcionar
entretenimento e, nesse sentido, fundadores, funciondrios e membros-escritores ndo se importam
muito em incluir informagdes imparciais e precisas (Bozkurt & Birogul, 2012). Apesar de ser um
repositério de informagdes ndo confidveis, esses CHDs desempenham um papel importante
ao influenciar como os individuos percebem um determinado evento (Ungiiren, 2019). Além
disso, sdo fontes de ficil acesso para quem busca informagoes sobre determinado conceito ou
pessoa, contribuindo para formar opinido publica.

Desenvolvimento de hipéteses

Walther e Parks (2002) desenvolveram a teoria da garantia depois que Stone (1995) postulou pela
primeira vez o conceito de garantia no 4mbito das comunicacdes eletrénicas. A garantia refere-se
a “percepeio de legitimidade e validade das informagdes sobre outro individuo, que alguém
pode receber ou observar online” (Walther, 2011, p. 466). A teoria da garantia argumenta que
as informacdes em sites de redes sociais onde o proprietdrio do perfil tem pouco controle,
tém valores de garantia mais altos para os observadores, que acabam confiando mais nessas
informacoes.

De acordo com a teoria da garantia, as informagdes sobre uma pessoa sio mais confidveis
quando produzidas por terceiros (DeAndrea et al., 2018). As pessoas tendem a confiar mais e a
atribuir mais valor de garantia a informacdes que ndo podem ser alteradas facilmente, ¢ tendem
a atribuir valor de garantia as informacdes que as pessoas produzem sobre si mesmas apenas
quando a rede de relacionamentos do individuo verifica esse contetido (DeAndrea & Carpenter,
2018; Walther, 2011 ; Walther & Parks, 2002). O principio bédsico da teoria da garantia afirma que as
informacdes online sobre uma pessoa perdem seu valor inico quando a pessoa controla essas
informacodes (Walther et al., 2009).
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Muitos estudos exploram o uso das midias sociais no recrutamento, os critérios dos
recrutadores para selecionar a plataforma de midia social que eles consultam na triagem e
verificacdo de informacdes sobre um candidato e o objetivo dos recrutadores em usar essa
estratégia nos processos de selecdo. Sameen e Cornelius (2013) identificaram que as plataformas de
redes sociais sdo meios comuns para triagem de candidatos durante processos de recrutamento
em pequenas e médias empresas. Os recrutadores afirmaram que podiam observar as habilidades
profissionais e de comunica¢ido dos candidatos, sua adequacio aos valores da organizagio e
examinar muitos outros fatores para ajudar na decisido de contratar um profissional, verificando
as contas de midia social. Melanthiou et al. (2015) também observaram que as plataformas sio
usadas para atrair e selecionar potenciais candidatos enquanto Hoek et al. (2016) estudaram como
os empregadores usam essas redes para selecionar profissionais, identificando que o Facebook
¢ usado para avaliar as habilidades interpessoais e determinar se a pessoa estd alinhada com os
valores da organizaccio e o LinkedIn é usado para avaliar as qualidades profissionais e determinar
se o candidato é adequado para o emprego a diposi¢do. O estudo concluiu que as contas nas
redes sociais se tornaram elementos significativos nos processos de recrutamento. Assim, o que
os candidatos compartilham nas redes pode ter impactos positivos ou negativos no mundo do
trabalho. Outro estudo realizado por Roulin e Bangerter (2013), por outro lado, constatou que
o LinkedIn foi usado para avaliar as qualidades profissionais dos candidatos e o ajuste pessoa-
trabalho, e o Facebook foi usado para avaliar as qualidades pessoais dos candidatos e o ajuste
pessoa-organizagio.

Bozkurt e Triki (2016), em estudo realizado na Tunisia, constataram que o contetdo do
candidato nas midias sociais influencia significativamente as decisdes de recrutamento dos
gestores de recursos humanos. Becton et al. (2019) também concluiram que o contetido ndo
profissional e as informag¢des compartilhadas em plataformas de midia social podem prejudicar
as notas de avaliagio dos candidatos, independentemente de suas qualidades. Hartwell (2015)
também investigou como os funciondrios de RH avaliam as informacdes sobre o candidato na
avaliagdo de midia social durante o recrutamento nos EUA. O autor constatou que o pessoal de
RH considera as informacgdes sobre a avaliagdo de midias sociais como benéficas para avaliar as
atitudes dos individuos, influenciando as decisdes de contratagdo. Wade (2015), por outro lado,
usou a teoria da similaridade demogrifica para examinar como as contas dos candidatos nas
midias sociais impactam as atitudes dos gerentes em relacdo aos funciondrios em potencial. O
estudo concluiu que os recrutadores sdo influenciados pelas informagdes profissionais que os
candidatos compartilham nas redes sociais, e informagdes que mostram o diferencial positivo dos
candidatos no mercado de trabalho aumentam as chances de contratd-los. Os profissionais de
RH tendem a avaliar positivamente os candidatos ao examinar contas de midia social revelando
que o candidato é semelhante a eles. Kluemper e Rosen (2009), em estudo realizado nos Estados
Unidos, revelaram que as avaliagdes dos candidatos sobre os cinco fatores de personalidade,
inteligéncia e desempenho sdo interpretadas de acordo com as informagdes encontradas em
suas contas de midia social.
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Walther et al. (2009) criaram uma conta no Facebook para suas pesquisas sobre a teoria da
garantia. Eles observaram que quando hd um conflito entre as informagdes divulgadas pelo titular
da conta e as informacdes em um comentdrio de um amigo na plataforma, os observadores
tomam suas decisdes com base nos comentdrios de terceiros € ndo nas informagdes que o titular
da conta oferece. Além disso, Liu e Zhang (2020) realizaram um estudo sobre o viés em relagio
a grupos étnicos no Ambito da teoria da garantia. O contetido compartilhado por um estudante
internacional chinés no Facebook e as postagens compartilhadas pelos amigos do aluno sobre
ele foram apresentados aos usudrios. A pesquisa constatou que os usudrios avaliam o aluno
enfatizando os comentérios que os outros fazem sobre ele. No geral, esses estudos mostram
que as garantias desempenham papéis importantes na formacao das atitudes dos individuos em
relacdo aos outros.

Além disso, o que os outros dizem sobre um determinado individuo tem mais valor de
garantia do que o que a pessoa diz sobre si mesma. A presente pesquisa mostra a mesma
dinamica, onde informagdes positivas ou negativas sobre individuos em plataformas de redes
sociais influenciam os responsdveis pela tomada de decisdo. Nesse contexto, a informacio
negativa ¢ ainda mais determinante. Com base nessas afirmacgdes, propomos as seguintes
hipéteses:

H1: Comentdrios negativos sobre os candidatos em DCHs tém impacto negativo nas
decisdes de contratacio.

H2: Comentdrios positivos sobre os candidatos em DCHs tém impacto positivo nas decisdes
de contratacio.

METODO

Procedimento e amostra

A pesquisa tem natureza quantitativa e adota um método experimental, que é o mais adequado
para identificar rela¢des de causa e efeito entre varidveis (Fraenkel et al., 2012). O estudo utilizou
um desenho de grupo de controle pés-teste inico (DPTUGC), que atribuiu aleatoriamente
sujeitos ao grupo experimental ou de controle. Esse desenho permite a manipulagio da varidvel
independente e a mensuracdo da varidvel dependente, tornando-o adequado para identificar
relagdes de causa e efeito entre as varidveis. EEm estudos com grupos suficientemente grandes,
o DPTUGC pode administrar a maioria das ameagas as validades interna e externa. O modelo
de pesquisa e grupos relevantes (Tabela 1) compreendeu trés grupos — um grupo de controle
e dois grupos experimentais.
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Tabela 1. O desenho experimental do estudo

Grupos Tratamento Pos-teste
R-C - o,
R-E, X, 0,
R-E, X, o,

R-C= Grupo de Controle Randomizado, R-E= Grupo Experimental Randomizado, X;= Manipulagdo Negativa, X,= Manipulagdo Positiva
Fonte: Elaborado pelos autores.

A amostra utilizada no estudo consiste em membros do conselho, gerentes gerais, vice-
gerente geral de recursos humanos, gerentes de contabilidade e funciondrios de recursos
humanos com a fun¢io de recrutamento e selec¢do, atuando em empresas do setor hoteleiro
que contam com acomodagdes de padrio cinco estrelas nas regides de Alanya, Side e Manavgat,
todas localizadas na Turquia. O estudo foi realizado durante o periodo da COVID-19, entre
15 de maio de 2021 e 30 de outubro de 2021. Os dados da pesquisa foram coletados através
de entrevistas presenciais. Os entrevistados para os grupos de controle e experimental foram
nomeados aleatoriamente. Foram realizadas, na primeira fase da coleta de dados, entrevistas
com administradores, gerentes gerais e gerentes de recursos humanos de empresas selecionadas
de acordo com o critério de facilidade de acesso. Foram procuradas 35 empresas, das quais
27 aceitaram participar, cada uma representada por um profissional. As entrevistas foram
realizadas em seus escritérios, apés marcagdo de hordrio e explicagio sobre a natureza do
estudo. Na primeira etapa os entrevistados foram informados que o experimento se daria
de forma escrita e oral. Apds a entrevista, foi solicitado a cada participante que sugerisse
no mdximo trés gerentes que ele/ela poderia dirigir dentro do escopo da pesquisa, e as
informagoes de contato dos gerentes das sugestdes foram obtidas. Em seguida, as entrevistas
foram continuadas marcando-se um encontro com as pessoas para as quais os participantes
entrevistados foram direcionados. Um total de 359 dados foi coletado usando o método de
amostragem bola de neve.

A pesquisa compreendeu um cendrio ficticio e questdes relacionadas a ele. O cendrio
informava aos respondentes que eles precisavam contratar um gerente de front-office para
sua empresa e os participantes receberam dois curriculos de candidatos diferentes. Um deles
pertencia a um candidato altamente qualificado (Candidato A) e o outro pertencia a um
candidato com competéncia padrdo para a fun¢io (Candidato B). Os respondentes do primeiro
grupo experimental receberam os curriculos dos candidatos, juntamente com a informagio
(apresentada por escrito) de que existiam comentdrios (negativos) nos DCHs sobre o Candidato
A. Os respondentes do segundo grupo experimental receberam os curriculos juntamente com
a informagdo (apresentada também por escrito) de que existiam comentdrios (positivos) nos
DCHs sobre o Candidato B. Os participantes do grupo de controle ndo receberam comentdrios
positivos ou negativos sobre os candidatos. Posteriormente, os entrevistados foram solicitados a
avaliar os curriculos e responder a perguntas sobre os candidatos.

7 FGV EAESP | RAE | SGo Paulo | V.63 n.5]2023 |1-22 | e2022-0391 elSSN 2178-938X
BY



ARTIGOS | Efeito da midia colaborativa on-line nas decisées de recrutamento: Um estudo experimental no setor de hospitalidade

Engin Ungtren | Nazl Turker

Materiais e medidas

Os dados foram coletados por meio de questiondrios. O estudo utiliza a escala de avaliacdo
de adequacio pessoal-organizaconal percebida (a = 0,96), composta por quatro perguntas,
a fim de medir as percepcdes subjetivas dos entrevistados sobre os candidatos, desenvolvida
por Kristof-Brown (2000) adaptada do trabalho de Cable e Judge (1997). A escala é composta por
quatro afirmagdes e ela utiliza uma escala de Likert de 7 pontos (1 = ndo se encaixa; 7 = se
encaixa completamente). O padrdo ocupacional aceito nacionalmente pelas qualificagdes
profissionais (VOA), gerente de front-office (Nivel: 5), foi utilizado como base para determinar
a competéncia necessdria para ocupagio do cargo em questio (VOA, 2021). Os padroes
ocupacionais aceitos nacionalmente na Turquia pelo VOA representam a norma minima,
determinando os conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos necessdrios para
que uma ocupacio seja desempenhada com sucesso. A avaliacdo das afirmagdes da escala foi
realizada com uma escala Likert de 7 pontos (1=Nada competente; 7=Muito competente). As
intengdes de contratagdo dos entrevistados foram avaliadas com trés itens da escala Becton et
al. (2019) adaptados do trabalho de Cable e Judge (1997) (o = 0,93). Pontuagdes altas nesta escala
indicam que existe grande inten¢io dos respondentes pela contratacdo do candidato. Uma
escala Likert de 7 pontos também foi utilizada para avaliar as afirmagdes.

Quanto aos curriculos dos dois candidatos em avaliagdo no cendrio da pesquisa, o primeiro
pertence a um candidato altamente qualificado (Candidato A), com competéncias que excedem
os padrdes para um gerente de front-office. O segundo curriculo, por outro lado, pertence a um
candidato “qualificado” (Candidato B), que possui as competéncias padrido para o cargo. Cada
versdo do curriculo foi preparada em forma e estilo uniformes. A varidvel de manipulacio foi
testada para determinar se comentdrios positivos ou negativos sobre os candidatos nos DCHs
tém impacto na avaliagdo de seus curriculos pelos entrevistados do grupo experimental. Os
comentdrios positivos e negativos sobre os candidatos foi retirado de comentdrios escritos sobre
outras pessoas, em um DCH turco de grande visibilidade didria. Um formuldrio de informacoes
pessoais foi usado para determinar os atributos demogréficos dos participantes.

Andlise de dados

Os dados demogrificos dos respondentes foram analisados com distribui¢des de frequéncia e
porcentagem. O modelo de medicio, por outro lado, foi testado com andlise fatorial confirmatéria
(CFA). Os coeficientes alfa de consisténcia interna de Cronbach foram calculados para determinar
a confabilidade das escalas. Medidas de validade convergente e validade discriminante foram
realizadas para testar se as estruturas no modelo de pesquisa suportam ou nio a divisdo. As
relagdes entre as varidveis foram utilizadas com andlise de correlagdo. Os grupos de controle e
experimental foram comparados por meio de testes-t pareados e andlise de varidncia multivariada
unidirecional (MANOVA). Para a avaliagio dos resultados dos testes-t pareados, os valores de
tamanho do efeito d de Cohen foram usados. Testes Post Hoc foram usados para comparagdes
multiplas de varidveis que produziram diferencas significativas na andlise MANOVA.
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RESULTADOS

Caracteristicas da amostra

A'Tabela 2 mostra detalhes sobre os respondentes e sua distribuicdo entre o grupo de controle,
grupo experimental 1 e grupo experimental 2. Um total de 367 individuos participou do estudo
como resultado do método de amostragem de bola de neve (Explicacoes detalhadas sobre o
processo de coleta de dados sdo fornecidas sob o titulo Procedimento e amostra). Foram 120
respondentes no grupo controle, 139 no experimental 1 e 108 no experimental 2. Observou-se
uma distribui¢do relativamente homogénea quanto ao nimero de respondentes nos grupos.
Todos os trés grupos sdo compostos principalmente por entrevistados do sexo masculino e
casados, tendo a maioria deles entre 25 e 44 anos. As posigdes dos entrevistados mostram ainda
que, nos trés grupos, sua maioria ¢ formada por funciondrios de RH. Outras posi¢oes também
revelam uma distribui¢do semelhante entre os grupos. Quase 90% dos entrevistados em todos
os trés grupos relataram possuir uma conta em redes sociais.

Tabela 2. Caracteristicas Demograficas

Grupo de GT”"° G.rupo Total
Controle (n=120) Experimentall | Experimental 2 (n=367)
(n=139) (n=108)
Género(%)
Feminino 23,3% 338% 35,2% 30,8%
Masculino 76,7% 66,2% 64,8% 69,2%
Estado Civil (%)
Solteiro 325 331 333 33,0
Casado 67,5 66,9 66,7 67,0
Idade (%)
25-34 anos 36,7 439 352 39,0
35-44 anos 38,3 41,7 417 40,6
45-54 anos 233 12,2 14,8 16,6
55 anos ou mais 17 2,2 8,3 3,8
Escolaridade (%)
Educagdo Primaria 2,5 0,70 - 11
Ensino Médio 24,2 194 12,0 18,8
Ensino Superior 26,7 33,8 21,3 27.8
Bacharel 433 44,6 65,7 50,4
Pés Graduado 33 14 0.8 19
Continua
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Tabela 2. Caracteristicas Demogrdaficas Conclusdo
Grupo de G.r“p° G'rupo Total
Controle (n=120) Experimentall | Experimental 2 (n=367)
(n=139) (n=108)
Departamentos/Cargos (%)
Gerente de RH 18,3 10,1 14,8 14,2
Funciondrio do Depto. de RH 30,8 34,5 333 33,0
Diretor Geral 10,0 7.9 8,3 87
Vice-gerente geral 10,0 94 8,3 9.3
Membro do conselho 10,0 6,5 6.5 76
Gerente de front-office 6,7 122 10,2 9,8
Gerente de vendas e marketing 75 9,4 9.3 87
Gerente de contabilidade e finangas 6,7 10,1 9,3 87
Conta em midia social (%)
Sim 90,0 935 88,9 91,0
Néo 10,0 6,5 111 9,0

Fonte: Elaborado pelos autores

Modelo de mensuracgdo

Antes da execugido da andlise fatorial confirmatéria, foram verificados valores ausentes e outliers
no conjunto de dados. O procedimento levou a exclusdo de quatro dados, tendo como base mais
de 5% de valores ausentes. A distancia de Mahalonobis foi aplicada para identificar quaisquer
outliers, porém, nada foi revelado, pois nenhum valor acima de * (p = 0,001, df = 13) = 34,528
foi observado (Tabachnick & Fidell, 2013). O modelo de medicido do estudo foi testado com andlise
fatorial confirmatdria pelo software AMOS 23. Para examinar a validade discriminante dos dados
coletados e de nossas estruturas, uma andlise fatorial confirmatéria (CFA) em duas etapas foi
conduzida seguindo Anderson e Gerbing (1988). Inicialmente foram realizadas andlises de
validade e confiabilidade para cada escala que compde o modelo de mensuragio, seguidas da
testagem dos efeitos entre as estruturas do modelo. De acordo com os resultados do CFA na
Tabela 3, todos os valores padronizados de carga fatorial referentes aos itens da escala, utilizados
para avaliar ambos os candidatos, ficaram entre 0,632 ¢ 0,961. Todas as cargas padronizadas
foram maiores que 0,50 e todos os valores t foram estatisticamente significativos (p < 0,05). No
geral, as estatisticas de adequacdo do modelo para o Candidato A (x* = 113.254, df = 62, x*/
df =1.827, p < 0,000, RMSEA = 0,048, CFI = 0,988, IFI = 0,988, NFI = 0,973, RFI = 0,966 ,
SRMR = 0,0316) e estatisticas de adequagdo do modelo para o Candidato B (x* = 113.780, df
=62, x*/df = 1.835, p < 0,000, RMSEA = 0,048, CFI = 0,985, IF1 = 0,985, NFI = 0,967, RFI=
0,958, SRMR = 0,0280) revelam que o modelo de medicio é aceitavel. Os valores de assimetria
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e curtose dos itens da escala na Tabela 3 estavam entre +1,5 e -1,5; 0 que mostra que os dados
sdo adequados para a suposi¢do de normalidade multivaridvel (Tabachnick & Fidell, 2013). Os
resultados estatisticos revelam que o modelo de mensuragio apresenta valores aceitdveis.

Tabela 3. Resultado do modelo de mensuragdo

Candidato A Candidato B
o o]
g 39 n 5 ] 009 n 5 3
ot P o 1] o ot P 0 ® o
528 @ s | 5 | 888 3 £ 5
Ofa i~ a (o] Ofa 3 a O
< <
Avaliagéo de Competéncia
Experiéncia no setor 0,78 Fixo -0,65 -0,31 0,87 Fixo -0,09 -0,36
Experiéncia gerencial 0,74 14,495 -0,55 -0,74 0,87 22,793 0,00 -0.27
Escolaridade 072 14,082 -0,91 -0,14 0,81 19,961 0,21 -0,60
Area de formagéio 0,73 14,178 -0,85 -0,25 0,78 18,765 ol -0,41
Conhecimento de lingua 063 | 12101 | -049 | -038 075 | 17614 | -008 | -056
estrangeira
Competéncia para usar Tl de . .
072 14,012 -0,69 -0,30 0,82 20,295 -0,09 -0,51

front-office

Avaliagées de adequagdo pessoal-organizacional

Este candidato se encaixa em

B 0,86 Fixo -052 | -034 0,77 Fixo 043 | -025
sua organizagao.
Este candidato e semelhante 088 22959 -0.44 042 072 13783 0,68 _0.62
a outros gerentes.
Outros gerentes de
departamento pensardo que 080 | 24261 | -049 0,10 083 | 1705 | -050 | -038

esse candidato se encaixa
bem em sua organizagdo.

Este candidato seria
compativel com sua 0,91 24,797 -0,31 0,51 0,91 17,431 -0,52 0,26
organizagdo.

Recomendag¢do para contratar

Acho que ele pode trabalhar
como gerente front-office em 0,93 Fixo -0,35 -1,03 0,86 Fixo -0,45 -0,32
nossa empresa.

Convido-o para a primeira

. 0,94 34,212 -0,17 -118 0,84 19,848 -0,21 -0,87
entrevista.

Acredito que se ele for
contratado, terd um 0,96 37,815 -0,24 -112 0,90 21,438’ -0,22 -0,52
desempenho de sucesso.

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Tabela 4. Validade convergente e validade discriminante

Candidato A Candidato B

1 2 3 a |AVE| CR |[MSV | ASV | 1 2 3 a |AVE | CR | MSV | ASV

(DAVACOM  [[0,72]° 086 | 052 | 087 | 048 | 0,39 |[0,82] 092 | 067 | 092 | 036 | 0,27

(2)ADEQP-O | 0,55 |[0,89]° 083 | 079 | 094 | 069 | 0,49 | 44" |[081] 087 | 066|088 | 021 | 0,20

(3)RECONT 0,707 0,83"|[0,94]°| 095 | 0,88 | 086 | 069 | 0,58 | 60" | 46" |[0,87]°), 089 | 0,75 | 0,90 | 0,36 | 0,28

(1) Avaliagdo de Competéncia; (2) Avaliagdes de adequagdo pessoal-organizacional, (3) Recomendagdo para contratar, *p < 0,01,

a = Alpha de Cronbach, a = A raiz quadrada do AVE = Vari@ncia Média Extraida, MSV = Variéncia Compartilhada Maxima, ASV =
Variéncia Quadrada Compartilhada Média

Fonte: Elaborado pelos autores.

Tabela S. Resultados de testes- t de amostras pareadas para comparar candidatos em grupos
de controle e experimental

Grupo de Controle (n = 120) Grupo Experimental 1 (n = 139) Grupo Experimental 2 (n = 108)

< m < m < m

o o o o o o

- ) - - - -

o} o o} o o <]

el e} el e} el e}

B © T © T B

c c c c c c

o o o o o} (<]

O O O O O (U]

Média | Média t d Média | Média t d Média | Média t d

AVACOM 6,83 4,39 39,03 4,91 5,93 5,29 9,74 123 6,29 576 8,35 118
ADEQP-O 459 551 | -9,59 132 2,65 817 | -4047 46 413 6,25 |-29.88 | 381
RECONT 6,37 44 2813 | 338 298 588 |-2730 | 279 4,63 617 | -19,87 2,74

AVACOM: Avaliagéo de Competéncia; ADEQP-O: Avaliagdes de adequagdo pessoal-organizacional, RECONT: Recomendagdo
para contratar

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Validade convergente e discriminante

Além dos indices de adequacdo do modelo, os valores de validade convergente e discriminante
devem ser examinados no teste de validade estrutural das escalas. Como pode ser observado
na Tabela 4, foram calculados AVE e CR das estruturas dentro do instrumento de medida para
avaliar a validade convergente e valores de MSV e ASV para a discriminante. Todos os valores
de AVE referentes as escalas devem ser maiores que 0,50, bem como os valores de CR devem ser
maiores que 0,70 para confirmagio de validade convergente (Hair et al., 2010). De acordo com
os dados da Tabela 4, os valores de AVE sdo maiores que 0,50 e os valores de CR sdo maiores
que 0,70. Portanto, todos os modelos de medigdo cumprem o requisito de validade convergente
(Anderson & Gerbing, 1988). Os valores AVE dos fatores sendo maiores que os valores de MSV
e ASV, sendo todos os valores de MSV maiores que os valores de ASV e a raiz quadrada dos
valores de AVE maiores que a correlagdo interdimensional ( v/AVE > correlagio entre fatores)
aponta para a existéncia de validade discriminante. Os dados da Tabela 4 mostram que essas
condigdes sdo atendidas (ASV < MSV < AVE). Consequentemente, a validade discriminante
foi alcancada (Fornell & Larcker, 1981). Os valores do Alpha de Cronbach sendo maiores que
0,70 mostram que as escalas estdo dentro dos limites de alta confiabilidade.

Teste das hipoteses

Testes-t de amostras pareadas foram usados para determinar se a avaliacdo dos candidatos
pelos respondentes difere estatisticamente entre os grupos de controle e experimentais. De
acordo com os resultados demonstrados na Tabela 5, as pontuacdes dos entrevistados para
Candidato A e Candidato B para competéncia ocupacional [t , =39.03 p <0.01, Cohend =
4,91), adequacio pessoal-organizacional [t(m) =-9,59,p<0,01, Cohen d = 2,65) e intengdes
de recrutamento [t(“g) =28,13p<0,01, Cohen d = 2,98) diferiram de forma estatisticamente
significativa. Embora os resultados dos testes-t de amostras pareadas tenham sido estatisticamente
significativos, os valores do tamanho do efeito d de Cohen foram calculados para entendé-los.
O tamanho do efeito seria pequeno quando o valor d de Cohen for menor que 0,2; médio
quando for 0,5; e grande quando for maior que 0,8. Assim, diferengas importantes podem
ser observadas na avaliagdo dos candidatos do grupo controle. Estes entrevistados avaliaram
melhor o Candidato A do que o B em competéncia ocupacional [M(A) = 6,83, M(B) = 4,39]
e intengodes de recrutamento [M(A) = 6,37, M(B) = 4,40]. O candidato A também foi avaliado
com pontuagdes mais baixas em rela¢do a adequagio pessoal-organizacional [M(A) = 4,59,
M(B) = 5,51] no grupo de controle. No grupo Experimental 1, onde foi feita manipulagdo
negativa em relagio ao Candidato A, competéncia ocupacional dos candidatos [t (138) = 9,74,
p <0,01, Cohen d =1,23), adequagio pessoal-organizacional [t(m) =-40,47,p<0,01, Cohen
d =4,60] e as intencdes de recrutamento [t(m) =-27,30,p< 0,01, Cohen d = 2,79] diferiram
de forma estatisticamente significativa. Existem grandes diferengas entre as avaliacdes dos
candidatos no grupo Experimental 1, o que pode ser interpretado com o impacto negativo que
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a manipulagdo teve sobre os respondentes. Os entrevistados no grupo Experimental 1 avaliaram
positivamente o Candidato B para ajuste pessoal-organizacional [M , = 2,65, M(B) = 6,17],
consideraram o Candidato B adequado em termos de competéncia ocupacional [M, = 5,93,
M(B) ) = 5,23] e favoreceram o Candidato B em suas intengdes de recrutamento [M, = 2,98,
M, = 5,88]. Por fim, no grupo do Experimental 2 foi feita manipulagdo positiva em relagao
ao Candidato B. De acordo com os resultados dos testes-t de amostra pareada (Tabela 5), as
avaliacdes dos respondentes do grupo Experimental 2 diferiram de maneira estatisticamente
significativa entre o Candidato A e Candidato B com relac¢do 4 competéncia ocupacional
“(107) =8§,35,p<0,01, Cohen d = 1,18), adequagio pessoal-organizacional [t(m) =-29,88,p <
0,01, Cohen d = 3,81] e intenc¢oes de recrutamento [t(m) =19,87,p<0,01, Cohend = 2,74].
Os entrevistados no grupo Experimental 2 avaliaram o Candidato B positivamente quanto
ao ajuste pessoal-organizacional [M(A) = 4,13, M(B) = 6,25], consideraram o Candidato B
ocupacionalmente competente [M, = 6,26, M(B) = 5,76] e favoreceram o Candidato B em
suas intengdes de recrutamento [M , = 4,63, M(B) = 6,17]. A influéncia dos comentdrios
nos DCHs revelam avalia¢oes variadas feitas pelos grupos de controle e experimentais sobre
o Candidato A e o Candidato B.

A fim de determinar se as pontuagdes aplicadas pelos grupos de controle e experimentais
sobre a competéncia ocupacional, ajuste pessoal-organizacional e de inten¢io de recrutamento
do Candidato A e do Candidato B diferem significativamente ou ndo, foi aplicada uma andlise
MANOVA. De acordo com os resultados desta andlise (Tabela 6), os entrevistados avaliaram
o Candidato A e o Candidato B de maneira diferente entre os grupos, enquanto as notas de
avaliagdo revelaram diferencas estatisticamente significativas por grupos (Pillai’s Trace = 1,322,
F (6359) = 116.947, p < 0,001, parcial n*> = 0,661). Levando em consideragio os niveis de valor
do efeito (0,01 = pequeno, 0,06 = médio, 0,14 = grande), argumentado por Tabachnick e Fidell
(2013), pode-se afirmar que os grupos de respondentes (grupos de controle e experimentais) tém
um efeito substancial (parcial n* = 0,661) nas avalia¢des dos candidatos. O maior efeito por
grupos na avaliacdo do Candidato A, que possuia o curriculo muito qualificado, foi observado
na inten¢io de recrutamento (F = 430.666, p < 0,01, n*= 0,703), seguido pelo adequacio
pessoal-organizacional (F = 250.315, p < 0,01, n? = 0,579) e competéncia ocupacional (F =
58,577, p < 0,01, n* = 0,466). Jd o maior efeito por grupos na avaliacdo do Candidato B, que
tinha o curriculo qualificado, foi observado na intencdo de recrutamento (F = 288.275, p <
0,01,1?=0,613), seguido da competéncia ocupacional (F' =174.942 , p <0,01,12 =0,490) e
adequagio pessoal-organizacional (F =48.413, p <0,01,n*=0,210). Diferentes avalia¢des dos
mesmos candidatos em grupos experimentais ¢ de controle indicam que o efeito da manipulagdo,
de fato, apresentou influéncia. Os resultados do estudo mostram que comentdrios positivos
ou negativos sobre os candidatos em DCHs impactam significativamente em como eles sdo
avaliados pelos respondentes. Os resultados das andlises na Tabela 5 e na Tabela 6 suportam
as hipéteses H1 e H2.
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Tabela 6. Resultados da andlise multivariada de varidncia (MANOVA)

i) Intervalo de
O . o,
o Variavel P Erro confianca de 95% Post
ko] GRUPO n Média - F n2
c Dependente Padrdo L. L. Hoc
8 Limite Limite
Inferior | Superior
Grupo de
120 6,83 0,04 676 6,90
Controle @
Experimental
AVACOM xperimenta 139 5,93 0,03 5,87 6,00 5858 | 0466 |abc bec, oo
Negativo ©
Experimental
N 108 6,29 0,04 6,21 6,36
Positivo ©
Grupo de 120 459 0,07 4,46 472
< Controle @
[e]
5 Experimental
kel ADEQP-O perim 139 2,65 0,06 253 277 | 25032 | 0579 |ab, bes, cor
T Negativo ©
O
© Experimental
*perimenta 108 413 0,07 3,99 4,27
Positivo ©
Grupo de 120 6.37 0,09 6,20 6,53
Controle @
RECONT Experimental 139 2,98 0,08 2,83 314 | 43067 | 0703 |abs, bes, o
Negativo ©
Experimental
' 108 463 0,09 4,45 4,80
Positivo ©
Grupo de 120 4,39 0,05 428 4,49
Controle @
AVACOM Experimental 139 5,29 0,05 519 538 | 17494 | 0490 |avc be<, oo
Negativo ®
Experimental
' 108 576 0,06 5,65 5,87
Positivo ©
Grupo de 120 5,51 0,06 5,40 5,63
o Controle @
8
- .
b ADEQP-O Experimental 139 617 0,05 6,07 6,28 48,41 0210 | abc be, e
T Negativo ®
O
v Experimental
xperimen 108 6,25 0,06 6.13 6,37
Positivo ©
Grupo de 120 4,40 0,06 429 4,51
Controle @
Experimental
RECONT xperimenta 139 5,88 0,05 578 598 | 28826 | 0613 | bes o
Negativo ©
Experimental
' 108 617 0,06 6,05 6,29
Positivo ©

AVACOM: Avaliagdo de Competéncia; ADEQP-O: Avaliagées de adequagdo pessoal-organizacional, RECONT: Recomendagdo
para contratar

Fonte: Elaborado pelos autores.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

Os DCHs se tornaram alguns dos sites mais visitados na Turquia, oferecendo uma estrutura que
permite interacdo e acesso a contetido original. E: um ambiente para discutir e criticar qualquer
assunto do cotidiano, e os comentdrios na plataforma tém um papel significativo na formacio
da opinido publica. Por exemplo, membros da plataforma Inci Sozliik, um dos DCHs mais
populares da Turquia, nomeou o operador de quiosque Ahmet Yilmaz de Eskisehir nas elei¢oes
gerais de 2011, oferecendo apoio financeiro para ele concorrer como candidato independente
ao parlamento (Ungiiren, 2019).

Aliteratura sobre recrutamento social mostrou que o LinkedIn e o Facebook sdo plataformas
frequentemente utilizadas (Becton et al., 2019; Caers & Castelyns, 2011; Hoek et al., 2016; Koch et al.,
2018; Liu & Zhang, 2020; Melanthiou et al., 2018; al., 2015), mas este estudo explora os DCHs buscando
responder a questdo de pesquisa: “Os DCHs podem oferecer garantias para recrutadores dentro do
escopo da teoria de garantia?” A pergunta ja comega a ser respondida na se¢io sobre perspectivas
tedricas, onde se sugere que os DCHs podem oferecer um valor de garantia assim como outras redes
sociais oferecem. Porém, nos DCHs apenas os membros podem fazer comentdrios nas postagens
e o sistema ndo permite respondé-los — diferentemente das caracteristicas observadas em outras
plataformas de midia social, como Facebook e LinkedIn. Uma vez que todos os comentdrios sio
feitos por outras pessoas que ndo o membro-escritor que produziu a postagem, o valor de garantia
seria alto. Com base nessa caracteristica da plataforma, o estudo sugere que o valor de garantia é
gerado por comentdrios de terceiros sobre o contetido que uma pessoa (no caso, um candidato a
uma vaga em processo seletivo) compartilhou no CHD sobre si mesma. De acordo com a teoria
da garantia, o que os outros dizem e comentam sobre uma pessoa tem um impacto muito mais
significativo do que o que essa pessoa diz sobre si mesma (Carr, 2019; DeAndrea, 2014; DeAndrea
et al., 2018; Peterson & High, 2021; Walther e Parques, 2002).

O estudo concluiu que os comentdrios positivos e negativos sobre os candidatos aos DCHs
impactam significativamente as decisdes de contratacdo, corroborando as hipéteses. Portanto,
comentdrios negativos impactam negativamente a decisdo do recrutador sobre a contratagdo
enquanto comentdrios positivos impactam positivamente essa decisdo. Os achados desse estudo
corroboram a literatura. Chang e Madera (2012) constataram que 50% dos gestores de RH em
empresas de hospedagem utilizam as redes sociais para verificar candidatos a cargos gerenciais
e na recepgdo. O estudo concluiu que esses gerentes consideram as informacdes negativas nas
midias sociais mais importantes do que as informagoes positivas. Alarcon et al. (2019) também
constataram que informagdes positivas sobre o candidato nas midias sociais estdo associadas
a elementos cruciais para a contratagdo, como compatibilidade, habilidades interpessoais
percebidas e recomendacdes para contratacio. Consequentemente, informacdes e comentérios
positivos e negativos sobre candidatos nas midias sociais afetam as decisdes de contratagio, e os
comentdrios e informagdes negativos sdo mais influentes do que os positivos.

Como resultado do estudo, comentdrios negativos e positivos sobre candidatos nos DCHs
sdo considerados garantias em processos de recrutamento. Postulada pela primeira vez por

?
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Walther e Parks (2002), a teoria da garantia afirma que as informacdes sobre uma pessoa nas
midias sociais tém maior valor de garantia e sdo consideradas mais confidveis quando a pessoa
ndo tem controle sobre elas. O sistema dos DCHs ndo permite que um individuo responda a
um comentdrio feito por um terceiro (Ungiiren, 2019). Assim, o individuo nio pode alterar os
comentdrios das pessoas sobre ele na plataforma e, a partir dessa perspectiva, o presente estudo
vé as DCHs como fontes significativas alinhadas com a teoria da garantia.

Nio parece correto pensar que as informagdes nas midias sociais sempre refletem a verdade.
A literatura mostra que as informagdes coletadas nas midias sociais de candidatos podem render
alguns questionamentos quando utilizadas em decisdes importantes, como o recrutamento,
impactando significativamente o futuro tanto da empresa quanto do candidato. Entre eles,
informagdes negativas podem ndo ser avaliadas no contexto certo e podem dar lugar a decisoes
precipitadas (Brown & Vaughn, 2011). Outra razdo ¢ que as informagdes sobre o candidato nas
midias sociais podem ser reorganizadas dentro do escopo das qualidades que os empregadores
esperam e, portanto, podem ser enganosas (Kroeze, 2015; Suder, 2014). Além disso, como os
empregadores usam as redes sociais para fins de recrutamento, isso pode levar a consequéncias
negativas, como a violagdo da privacidade — um conceito que tem sido abordado no contexto das
consequéncias negativas do recrutamento via midia social (Kroeze, 2015). Slovensky e Ross (2012),
além disso, argumentaram que os candidatos podem se arrepender do contetido publicado em
suas midias sociais no passado; essas postagens podem nio refletir suas personalidades atuais e
ainda, as personalidades que os candidatos exibem nas midias sociais podem ser diferentes de
suas verdadeiras. Wade (2015) também afirmou que os debates juridicos se tornaram cada vez
mais visiveis pois os candidatos acabam sendo preteridos em um processo seletivo por causa de
imagens ou comentdrios postados no Twitter, Facebook ou outras plataformas de midia social,
ou ainda devido a triagem que recrutadores fazem nos perfis no Facebook de candidatos a vagas
de emprego. Os candidatos nem sempre podem controlar as informacdes disponiveis sobre eles.
Consequentemente, podem sofrer perdas pelos comentérios de outras pessoas (Van Iddekinge
etal,, 2016). Nesse contexto, os recrutadores devem ter cautela ao avaliar comentdrios positivos
ou negativos sobre outros nos DCHs, verificando se os comentdrios refletem ou ndo a verdade
e consultando outras fontes de informagdo para chegar a melhores resultados.

Implicagbes tedricas e praticas

Os resultados deste estudo contribuem para a teoria da garantia. A teoria da garantia foi examinada
antes no contexto de vdrias midias sociais, como redes sociais, sites de namoro online, sites de
comércio eletrdnico e sites de avaliacdo de hotéis. Considerados neste estudo como fontes
informais de informacao, os DCHs também podem oferecer garantias de valor durante o
processo de recrutamento mediante a utilizagdo dos comentdrios neles contidos. As informacgdes
on-line hoje impactam significativamente os individuos e, a partir dessa perspectiva, pode-se
afirmar que os DCHs servem a um propésito importante na formacio de opinides sem qualquer
valor formal para os individuos (Erdem & Bardak, 2010). Ao mesmo tempo, a impressdo positiva
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ou negativa sobre um individuo contribui para a teoria da percepcio social, efeito de halo e
chifre, descrito como a tendéncia de generalizar todas as qualidades do sujeito em questdo. Esse
trabalho também estuda a concepgdo de uma opinido geral sobre um individuo com a ajuda de
comentdrios positivos e negativos e a tomada de uma decisdo de contratacdo. No ambito deste
estudo, observou-se que comentdrios positivos sobre um candidato em DCHs ddo lugar a uma
avaliacdo positiva de todas as qualidades de um individuo, enquanto comentdrios negativos
causam uma avaliagdo negativa generalizada de suas qualidades.

Os comentdrios nas redes sociais nem sempre refletem a verdade, portanto, quando
comentdrios sobre candidatos em DCHs ou outros sites semelhantes sao observados, sua
veracidade deve ser questionada. Por esse motivo, os recrutadores devem ter cautela ao utilizar
o conteddo do perfil da rede social na sele¢do de candidatos. Especialmente hoje, quando o uso
dessas redes no recrutamento € inevitdvel, os profissionais de RH devem procurar treinamento
ou esclarecimento sobre quais informacgdes levar em considera¢io no momento da avalia¢do
dos candidatos, o que contribui para a tomada de decisdes acertadas.

Limitagdes do estudo e sugestdes para pesquisas futuras

O estudo foi realizado durante a pandemia de Covid-19 e estd inserido nessas condicdes. Ele foi
realizado no Ambito de um cendrio ficticio de recrutamento, e comentdrios sobre os candidatos
ficticios foram coletados dos DCHs, originalmente dirigidos a outras pessoas. Os respondentes
dos grupos experimentais receberam apenas contetido positivo ou negativo sobre cada candidato,
dentro do escopo do efeito de manipulagdo. Sendo assim, outros estudos que se concentrem
em testar o impacto de um contetido misto, com comentdrios positivos e negativos sobre os
candidatos, podem contribuir para a compreensio desse impacto dos DCHs na garantia. Além
disso, o estudo foi realizado apenas com curriculos de candidatos do sexo masculino. Walther
et al. (2008) afirmaram que a avaliagido de uma pessoa com base nas informagdes constantes
em midias sociais difere de acordo com o género. Outro estudo, conduzido por Ouirdi et al.
(2016), por outro lado, constatou que o género e a nacionalidade do recrutador também podem
impactar na avalia¢do dos candidatos. Estudos futuros com foco em caracteristicas individuais
como personalidade, caracteristicas sociais e culturais, além dos dados demogrdficos do avaliador,
como género e nacionalidade, enriqueceriam substancialmente a literatura.
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