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Resumo

Este estudo tem como objetivo explorar o papel das redes sociais nos
processos de recrutamento das organizacbes portuguesas. Em especifico,
procura identificar os motivos que levam as organizagfes a recrutar atraves da
internet e dos meios on-line ao dispor, nomedamente através das Redes
Socais na Internet (RSIs), as vantagens e desvantagens da sua utilizacdo
comparativamente com os métodos tradicionais.

Para a realizacdo do estudo foram selecionadas 5 empresas
portuguesas que utilizam as redes sociais on-line para divulgar as suas ofertas
de emprego, atrair e recrutar talentos.

Foi utilizada a metodologia qualitativa, optando-se pelo estudo caso
multiplo e exploratorio. O instrumento de recolha de informacéo foi a entrevista
semiestruturada.

Integraram este estudo 5 empresas de distintas areas de negocio e com
a sua sede no distrito do Porto.

No total, foram realizadas 5 entrevistas, uma a cada responsavel pelos
recursos humanos ou recrutamento das empresas em estudo. Um desses
responsaveis €, simultaneamente, o gerente da empresa.

Os resultados sugerem que as empresas portuguesas, de forma gradual,
comecam a aceder cada vez mais as redes sociais para apoiar 0S seus
processos de recrutamento. No entanto, essa técnica de recrutamento ainda
ndo é utlizada de forma isolada nem substitui os métodos tradicionais de
recrutamento.

Na parte final da dissertacdo sédo discutidos os principais resultados
obtidos e apresentadas as conclusdes do estudo aqui levado a cabo.

Palavras-Chave: Recrutamento; Recrutamento on-line; Recrutamento

nas Redes Sociais na Internet (RSIs);



Abstract

This abstract’s goal is to explore the role of social networks in recruitment
of Portuguese organizations. More precisely, to identify reasons why
organizations recruit through the internet and on-line media available in
particular required through social networks on the Internet (RSIs), the
advantages and disadvantages of their use and the characteristics of the on-line
process compared to traditional methods.

For the study, five Portuguese enterprises that access to social networks
online to advertise their job vacancies, attract and recruit talent were selected.

A Qualitative methodology was used and a study about multiple case and
exploratory was chosen. The instrument to receive information was a semi-
structured interview.

Integrate this study enterprises with distinct business areas and with its
headquarters in the district of Porto.

In the total, 5 interviews were performed with the responsables for
human resources or with function with recruitment and selection in Portuguese
organizations. One of these is both the manager.

The results suggest that the Portuguese enterprises begin to access
social networks for their recruitment processes gradually. On the other hand,
that recruitment tecnic is still not used in isolation way or replaces traditional
recruitment methods.

In the dissertation final part the main results obtained are discussed and
presented the conclusions of the study here performed.

Key words: Recruitment; On-line Recruitment; Social Networking Recruitment.
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Introducéao

Tradicionalmente, o processo de recrutamento incidia essencialmente na
andlise do Curriculum Vitae, na carta de candidatura e mais esporadicamente
na andlise do perfil psiolégico do candidato (e.g. Neto, 2011). Porém, com a
crescente utilizagcdo da internet assistimos a uma mudanga na forma como as
organizacdes captam os seus talentos passando estas ferramentas virtuais a
serem utilizadas com maior frequéncia pelas organizacdes e pelos candidatos.

De acordo com Céamara, Guerra, e Rodrigues (2007), o recrutamento
prende-se com o processo que decorre entre a decisdo de preencher um cargo
vago e o apuramento dos candidatos que preenchem o perfil da funcédo e
reunem as condi¢des para entrar na empresa. Embora o recrutamento possa
ser considerado uma fase da selecdo ou um processo distinto e autbnomo,
esta, no essencial, ligado a atracdo de candidatos (Caetano e Vala, 2002). O
recrutamento é, assim, uma forma de atrair candidatos para a organizacao
sendo posteriormente aplicados os métodos e critérios de selecdo de forma a
encontrar aqueles que se revelem mais adequados a obter os desempenhos
desejados. Assim, mesmo havendo uma ligacdo entre o0s processos de
recrutamento e selecdo, estes ndo tém o mesmo significado e, por isso, no
presente estudo iremos apenas abordar, de forma isolada, o processo de
recrutamento. Em concreto, a presente dissertacdo pretende estudar e
compreender o papel das redes sociais on-line nos processos de recrutamento
nas organizacoes.

A globalizacéo e a facilidade no acesso a informacao vieram permitir a
introducdo de mudancas cruciais nos processos de recrutamento, facilitando o
contacto entre empresas e candidatos, sejam eles ativos ou passivos.
Paralelamente, também permitiram divulgar oportunidades de um emprego a
um elevado numero de pessoas, num curto espaco de tempo. S&o cada vez
mais as empresas que apostam na tecnologia e nas vantagens que estas
podem proporcionar no apoio ao recrutamento.

Sendo o recrutamento um processo crucial e basilar na Gestao de
Recursos Humanos (GRH) das organizacdes tem-se assistido, nos ultimos

anos, a alteragbes significativas, tornando-se mais sofisticado e envolvendo,



necessariamente toda a organizacao e toda a comunidade. Simultaneamente,
assiste-se a uma crescente utilizacdo das redes sociais enquanto fonte de
potenciais candidatos e futuros colaboradores.

Com as redes sociais on-line surgiu uma forma mais facil de relacionar,
descobrir vagas e conquistar contactos, passando estas redes a despertar a
atencao das organizacoes. De forma discreta, as redes sociais possibilitam que
as organizacdes atuais procurem a pessoa mais indicada para uma funcéo e
verifiquem informacdes sobre os candidatos e, a0 mesmo tempo, possam estar
informadas acerca dos processos de recrutamento realizados pela
concorréncia. Esta tendéncia é defendida por Parry e Tyson (2008) ao
argumentarem que a utilizacdo do recrutamento on-line tem crescido nos
altimos 10 anos e a Internet € hoje um meio de comunicagcédo adotado em todo
0 mundo, tanto pelos recrutadores como pelos candidatos a emprego.

Com os avancgos tecnoldgicos que temos vindo a assistir € provavel que
0os empregadores venham a utilizar cada vez mais as redes sociais para fins
de recrutamento dos seus talentos (Fegley, 2007; Verhoeven & Williams,
2008).

A evolucdo das redes sociais on-line, a propria mentalidade e
conhecimentos das pessoas vao obrigar a mudancas ao nivel da estratégia,
das fontes, métodos e técnicas de recrutamento, pelo que procuramos neste
estudo demonstrar quais as implicacdes e vantagens da utilizacdo das redes
sociais on line no recrutamento, sem no entanto ignorar eventuais
desvantagens que lhes possam estar associadas.

Apesar de noutros paises, como Inglaterra ou Espanha, os estudos na
area do recutamento especializado nas redes sociais estarem bastante
avancados e existir uma série de profissionais preocupados com a tematica,
em Portugal, sdo ainda poucos os estudos, existindo pouca informacéao sobre
recrutamento on-line.

N&o € conhecida nenhuma investigacdo, cujo objeto empirico seja
especifico em organizacfes privadas localizadas em Portugal. Assim, o tema
de estudo proposto para esta dissertacdo tem por objetivo principal explorar o
papel das redes sociais enquanto ferramenta de suporte ao processo de
recrutamento das organizagoes.

Para a clarificacdo dos objetivos que norteiam esta investigacdo, o
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presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma:

No capitulo 1 efetuamos a reviséo de literatura, centrada no processo de
recrutamento e nos conceitos relacionados, nomeadamente, recrutamento,
formas de recrutamento (interno, externo ou misto); recrutamento on-line e
recrutamento através das redes sociais.

No capitulo 2 justificamos a escolha da metodologia, os procedimentos
metodoldgicos, procedimentos de recolha e tratamento da informacao.

No capitulo 3 apresentamos o0s resultados obtidos, seguindo-se no
capitulo 4 a analise e discussao desses resultados. Finalmente, no capitulo 5
expomos as principais conclusbes bem como as principais limitagbes e as

recomendacdes para investigagdes futuras.



Capitulo I = Revisao da Literatura

1. Concetualizagdo do conceito de recrutamento

Atualmente, o mercado de trabalho € bastante competitivo. As pessoas e
as organizacdes vivem em constante e continuo processo de atragdo mutua,
pois da mesma forma que os individuos atraem as organizac¢des, formando e
informando opinibes sobre estas, as organizacdes também procuram atrair
individuos e obter informacgBes para decidir sobre o possivel interesse em
admiti-las.

A literatura apresenta uma definigdo consensual do conceito de
recrutamento. Por exemplo, Para Araujo e Garcia (2006), o recrutamento é o
processo de identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais
seréo selecionados alguns para posteriormente serem contratados. Para estes
autores (Araujo e Garcia, 2006), no essencial, o recrutamento tem a funcdo de
atrair pessoas para suprir as necessidades da organizacdo. Para Pontes
(1988), o recrutamento € simplesmente um processo de atracdo de mao-de-
obra. Marras (2000) define-o como uma atividade que tem como objetivo captar
recursos humanos, interna e externamente a organizacdo de forma a
preencher os subsistemas de selecédo de pessoas.

Semelhante entendimento tém Camara et al (2007) quando referem que
0 recrutamento € um processo que visa atrair o maior e melhor numero de
potenciais candidatos para ocupar um determinado posto de trabalho. O
recrutamento € um processo que se desenrola desde a decisdo de preencher
uma funcdo em aberto até ao apuramento de candidatos que se adequam a
mesma, devendo ter condi¢cdes para ingressar na empresa. Isto €, o processo
envolve varias fases, nomeadamente, identificacdo das necessidades de
recrutamento, a analise e definicdo de fungbes, a prospec¢do interna e/ou
externa, definicdo de objetivos que o titular vai prosseguir, definicdo de tarefas
e responsabilidades e finalmente a triagem de candidatos (Camara et al, 1997;
Taylor e Collins, 2000).

Para Marras (2007), o recrutamento ocorre dentro do contexto do

mercado de trabalho, caracterizado como o espaco onde ocorre intercambio



entre as empresas e as pessoas gque estao dispostas a trabalhar e também as
que ja estdo ativas e integradas no mercado de trabalho.

Segundo Caetano e Vala (2002), o recrutamento foi uma das primeiras
areas de intervencdo da psicologia nas organizacdes. A tomada de deciséo
sobre a quantidade de recursos humanos que a empresa devera possuir, tera
de ser efetuada ndo s6 com base nas suas necessidades laborais mas também
tendo em consideracdo as circunstancias do meio envolvente e as
carateristicas intrinsecas a propria organizacdo. Diferentes motivos podem
justificar o recrutamento. Peretti (1998) sugere que o desencadear do processo
de recrutamento pode dever-se a uma saida de colaboradores, a necessidade
de mobilidade funcional interna, oportunidades de progressdo na carreira ou a
criacao de novos postos de trabalho.

O recrutamento inclui as praticas e as atividades realizadas pela
organizagdo com o objetivo principal de identificar e atrair potenciais
colaboradores (Breaugh & Starke, 2000).

Barber (1998) refere que o recrutamento tem sido considerado como
uma parte importante da gestado de recursos humanos, uma vez que assume a
funcdo essencial de atrair um recurso importante — o capital humano — para as
organizagoes.

Subjacente a este processo de GRH, o recrutamento pressupde atingir
diversos objetivos (Rocha, 2006):

1 - Atrair candidatos em numero suficiente para possibilitar o processo
de selecéo e assim permitir que este funcione;

2 - Determinar as necessidades atuais e futuras de recrutamento,
partindo da informacéo concedida pelo planeamento de recursos humanos e
andlise de posto de trabalho, ou seja, relacionando o recrutamento com a
rotacao, promocéao e despedimento de pessoal,

3 - Conseguir gerir o namero suficiente de pessoas qualificadas para os
postos de trabalho com o minimo custo para as organizagoes;

4 - Aumentar a taxa de sucesso do processo, reduzindo o numero de
candidatos por insuficiente ou excessiva qualificacao;

5 - Reduzir a possibilidade de abandono da organizacgéo, por parte dos
candidatos, ao fim de pouco tempo apds o processo de recrutamento;

6 - Cumprir as normas juridicas legais existentes;
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7 - Aumentar a eficiéncia individual e organizacional a curto, médio e
longo prazos e;

8 - Avaliar a eficacia das técnicas e fontes utilizadas no processo de
recrutamento.

O recrutamento requer, pois, um planeamento, necessario para atingir
0s objetivos organizacionais em determinado periodo de tempo, o que pode ser
traduzido em trés fases (Chiavenato, 2009):

1. O que a organizacao necessita em termos de recursos humanos;

2. O que o mercado de recursos humanos tem para oferecer e;

3. Onde localizar as fontes de recrutamento e quais as técnicas de

recrutamento a aplicar.

Para Cunha et al (2010), um bom recrutamento é um dos fatores
determinantes para 0 sucesso e vantagem competitiva das organizacoes, pelo
que destacam como principais vantagens:

1) A reducao de custos;

2) A melhoria da percecéao dos clientes;

3) A melhoria da imagem,;

4) A atracédo e fidelizacdo dos talentos (sem risco de mudarem para
empresas concorrentes);

5) O uso correto dos Recursos humanos pelas empresas.

Porém, Cober (2004) sublinha que a capacidade de uma organizacao
atrair os candidatos com os requisitos pretendidos depende, em grande parte
dos avancos que fizerem na area do recrutamento, nomeadamente na
utilizacao das ferramentas disponiveis, tais como a internet.

Domingues (2003) considera que, atualmente, as organizacdes passam
a estar mais centradas na procura das pessoas certas para a organizacao, ao
contrario do que tipificavam os modelos tradicionais, que procuravam as
pessoas certas apenas para o posto de trabalho que carecia de ser preenchido.
Desta forma, emerge uma nova perspetiva que defende a reducéo de custos e
tempo investidos no processo de recrutamento, eliminando as burocracias
associadas aos métodos tradicionais (anuncio e resposta do e ao candidato).
Os responsaveis pelos processos de recrutamento tinham tipicamente de lidar
com burocracias e grande quantidade de informacéao dispersa e mecanismos

de gestdo de candidaturas convencionais (telefone, correio, fax) dificeis de
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monitorizar e pouco eficientes (Torres, 2005). No recrutamento tradicional
pressupunha-se uma sequéncia linear de atividades implicando que uma
atividade comecasse quando a anterior terminasse, o que tornava este
processo caracterizado com atrasos, problemas de comunicacdo e custos
elevados para as organizacdes (Torres, 2005).

Dhamija (2012) remete-nos para uma nova abordagem e visao do
processo de recrutamento, referindo que o mercado de recrutamento pode ser
explicado de trés formas (figura 1):

1) o tradicional -“Tradicional Way™ que inclui todos os métodos
tradicionais de recrutamento (jornais, headhunters, recurso a agéncias de
trabalho temporério, etc.);

2) uma nova visdo dos meétodos tradicionais — “New look of tradicional
Way” que inclui jornais online, online headhunters e;

3) E-way, considerada a mais usada atualmente, incluindo
exclusivamente métodos de recrutamento online, tais como portais, websites

corporativos e e-mails.

Figura 1: Intervenientes no processo de recrutamento

Job Seeker .
Potencial

i i Employers
(Active/passive) Recruitment Market Pioy

(firms)

“Tradicional Way”

“New look of tradicional Way”

“The-Way”

Fonte: Adaptado de Dhamija (2012, pag. 36)

Esta abordagem pressupbe que o0s modelos tradicionais de
recrutamento ndo sdo a Unica alternativa nos processos de recrutamento das
organizacdes, passando a ser utilizadas novas técnicas de recrutamento dos
seus talentos.

Por fim, dois conceitos emergem especificamente para definir o tipo de
candidatos no recrutamento. Por um lado, o conceito de JobSeeker ativo que é

o candidato que frequentemente procura emprego, Seja por possiveis
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oportunidades de crescimento, razdes pessoais ou possibilidade de mudar de
emprego e, por outro lado, o JobSeeker passivo que é aquele que nao procura
frequentemente emprego nem tem intengbes de mudar o seu emprego mas,
mesmo assim, por rotina, pesquisa na internet eventuais empregos sem

qualquer razédo (Dhamija, 2012).

1.1Estratégias de recrutamento

Quando uma empresa toma a decisdo de preencher uma vaga torna-se
necessario definir a forma mais eficaz de o fazer, quer na abordagem aos
candidatos internos quer aos candidatos externos (Camara et al. 2007).

Chiavenato (2007) refere trés principais estratégias de recrutamento.

1) Pode ser desenvolvido internamente pela empresa (recrutamento

interno),

2) Pode ser desenvolvido externamente a empresa (recrutamento

externo);

3) Pode ser desenvolvido, recorrendo simultaneamente as duas formas

anteriores, definindo-se por processo de recrutamento misto.

1.1.1 Recrutamento Interno

O recrutamento é interno quando a organizacdo procura um colaborador
para um determinado lugar dentro do leque de trabalhadores da prépria
empresa (Chiavenato, 2007). Esta pesquisa interna de candidatos pode
acontecer para todas as areas e niveis, a curto, médio e/ou longo prazos
(Chiavenato, 2007).

De acordo com Sousa et al (2006), por recrutamento interno entende-se
a captacao de individuos que ja trabalham na organizagcédo e que, por via do
seu desempenho, ou por via da aquisicdo de novas competéncias mostram
aptidao, potencial e disponibilidade para o exercicio da funcdo a preencher.
Muitas vezes € necessario recorrer, prioritariamente, a este tipo de

recrutamento, por imposi¢cdes de contratacdao coletiva do setor de atividade
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(Céamara et al, 2007). Este tipo de recrutamento normalmente ocorre em casos
de transferéncia ou promogéo funcional interna.

Para privilegiar o recrutamento interno Sousa et al (2006) destacam
como principais razdes:

Transferéncia - mobilidade ou movimentacdo horizontal do colaborador
para outra funcao;

Reconversao - promover a aquisicdo de novas competéncias por parte
dos colaboradores, permitindo a ocupacao de novos lugares na organizacao;

Promocéo - o colaborador ocupa um lugar de responsabilidade.

Marras (2007) aponta como principais vantagens em recorrer ao
recrutamento interno; (a) a velocidade do processo; (b) a dispensa de testes e
exames introdutérios; (c) o custo quase nulo; (d) ascensdo motivacional, tanto
do individuo selecionado como dos restantes que criam expectativas de
reconhecimento e; (e) promogéao.

Carvalho e Nascimento (1997) também vém vantagens neste tipo de
recrutamento, pela proximidade do candidato a organizacdo e economia de
custos, argumentando ndo haver necessidade de recorrer a anuncios ou a
agéncias de emprego, dada a maior rapidez, a proximidade dos candidatos
com a organizagéao, a oportunidade de promover a carreira na organizagao bem
como aumentar o moral dos colaboradores.

Outros autores (e.g. Camara et al., 2007; Chiavenato, 2009; Caetano e
Vala, 2002; Cardoso, 2005; Marras, 2007) apontam, igualmente, vantagens no
recrutamento interno, nomeadamente, os custos do processo e a rapidez pois
nao se perde tempo no acolhimento e integracdo dos colaboradores nem
requer socializacdo dos novos colaboradores uma vez que ja conhece o
funcionamento da empresa. Apontam ainda o maior indice de validade e
seguranca porgue ja se conhece a pessoa, novas oportunidades de progressao
e evolugdo na carreira, possibilita o estimulo e a motivacdo para o auto
aperfeicoamento e aquisicdo de novas competéncias dos colaboradores e
retira aproveitamento dos investimentos ja realizados pelas empresas em
formacdao e incentiva a retencéo dos colaboradores.

Os mesmos autores (e.g. Camara et al.,, 2007; Chiavenato, 2009;
Caetano e Vala, 2002; Cardoso, 2005; Marras, 2007) enumeram, todavia,

desvantagens no recrutamento interno, nomeadamente, desmotivacdo ou
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situacdes de frustracdo e baixo moral dos colaboradores que ndo conseguiram
o desenvolvimento das suas carreiras. Suportam estas desvantagens pelo
facto de: (1) serem necessarias condi¢cdes de desenvolvimento para que 0S
colaboradores possam ser promovidos; (2) o principio da incompeténcia; (3) a
descapitalizacdo dos recursos humanos se nao houver investimento nas
competéncias dos novos colaboradores; (4) a fixacdo no modus vivendi
instituido e a relacdo continuada com as mesmas pessoas poderem gerar
incapacidade critica para questionar o0s procedimentos e reduzir as
possibilidades de inovacéo; (5) a possibilidade de ndo haver regresso. Ou seja,
no caso de haver uma promoc¢éo mal sucedida (i.e. inadequacao do candidato),
nao é possivel o retorno a funcao anterior, pois tal acarreta uma despromocéao,
por isso deve-se garantir que estes colaboradores ndo sao promovidos apenas
por atingirem o tempo estipulado na funcéo anterior.

Pode ainda haver maior possibilidade de conflitos de interesse entre
colaboradores que pretendam a mesma vaga e o facto da média de idades dos
membros das organizacdo aumentar, perdendo-se a flexibilidade e dinamica
interna (e.g. Camara et al.,, 2007; Caetano e Vala, 2002; Cardoso, 2005;
Chiavenato, 2009; Marras, 2007). O recrutamento interno favorece a rotina e
conservadorismo, sendo, por isso, ideal para empresas burocraticas e
mecanicistas, uma vez que mantém e conserva a cultura organizacional e

blogueia a entrada de novas ideias e experiéncias (Marras, 2007).

1.1.2 Recrutamento Externo

O recrutamento externo ocorre quando, havendo determinada vaga, a
organizacdo procura preenché-la com pessoas que nao fazem parte da
organizacdo, ou seja candidatos externos (Chiavenato, 2009). Gomes et al
(2008) defendem que o recrutamento externo é mais adequado quando
comparado com o recrutamento interno.

De acordo com Camara et al (2007), se a empresa possuir uma bolsa de
candidatos, a pesquisa iniciar-se-a através da mesma, procurando averiguar-se

se existem candidatos que cumpram o0s requisitos constantes no perfil da
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funcdo. Em simultaneo, é efetuada a consulta ao mercado, sendo necessario
definir a partida, qual a estratégia a seguir.

A estratégia selecionada ir4 depender de dois fatores: (1) qual a funcéo
a preencher e (2) quais as principais vantagens e inconvenientes da empresa
se se identificar como estando a procura de novos colaboradores.

Este tipo de recrutamento pode, ainda, dividir-se em direto e indireto. E
indireto quando a organizagdo opta pelo contacto com empresas
especializadas na area e direto quando este € realizado pela prépria empresa
(Camara et al, 2007). Os mesmos autores (Camara et al, 2007) definem
recrutamento externo como um processo externo a empresa, onde a procura
de candidatos é feita no mercado ou através do recurso a empresas
especializadas para o efeito (empresas de trabalho temporario ou consultoria).

Para atrair novos colaboradores, por via do recrutamento externo,
podem ser utilizados pelas empresas variadissimos métodos e técnicas dos
quais se destacam: anuncios em jornais e revistas, referéncias de
colaboradores da organizacdo, agéncias de emprego, servicos de empresas
especializadas, feiras de emprego, associacfes profissionais, associacdes
patronais, empresas de outplacement (empresas prestadoras de servicos que
tém como objetivo orientar pessoas que acabaram de perder o seu emprego na
dificil tarefa de regressar ao mercado de trabalho), campus universitarios
(associacdes académicas), sindicatos, métodos informais de abordagem
pessoal, recrutamento via internet (e-recruitment), consultores de recrutamento
ou o head-hunting (que tem como principal objetivo a procura, recrutamento e
selecdo de executivos, realizada por especialistas com a finalidade de atrair
recursos humanos de elevado potencial, conforme sugerem Camara et al
(2007).

O recrutamento feito através de consultoria de pesquisa direta, recorre a
uma metodologia semelhante a dos headhunters, mas difere destes no que diz
respeito ao publico com o qual trabalham. Normalmente sdo gestores seniores
gue ainda nao atingiram o topo da carreira, sendo que o contato com o0s
mesmos torna-se mais facil e a sua recetividade a propostas de evolugcéo de
carreira € maior. Os consultores fornecem a empresa-cliente uma listagem

onde apresentam o0s candidatos considerados viaveis, sendo da total
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responsabilidade da mesma, entrevistad-los e seleciona-los (Camara et al,
2007).

Varios autores (e.g. Camara et al, 2007; Cardoso, 2005; Chiavenato,
2009; Marras, 2007; Pontes, 1988) referem que o recrutamento externo tem a
vantagem de (1) ser um processo mais célere, visto ndo ser necessario a
passagem de tarefas antes da sua efetivacdo; (2) potencia a renovagao de
ideias, considerando positiva a entrada de novos profissionais; (3) trazem
ideias renovadoras para a organizacdo, novas formas de pensar, novas
experiéncias, formas diferentes de encarar os problemas e; (4) enriguecem o
leque de competéncias da organizacdo. Os mesmos autores, (e.g. Camara et
al, 2007; Cardoso, 2005; Chiavenato, 2009; Marras, 2007; Pontes, 1988)
argumentam ainda que os candidatos que chegam a organizacdo tém a
oportunidade de expor o0s procedimentos que usam em anteriores
organizagOes. Neste caso, e ainda que indiretamente, o aproveitamento da
formacdo e conhecimentos adquiridos, serdo passados a nova equipa de
trabalho.

Por esta razao, muitas empresas preferem recrutar ao mercado externo,
pagando até salarios mais elevados mas evitando despesas adicionais de
formacdo e desenvolvimento. O recrutamento externo renova e enriquece as
pessoas da organizacdo e potencia maior visibilidade da empresa no mercado
de trabalho, permitindo a constituicdo ou enriquecimento de uma base de
candidaturas util para futuras oportunidades e o reforco da sua imagem
engquanto empregador de qualidade.

Todavia, o recrutamento externo parece ter algumas desvantagens (e.g.
Céamara et al, 2007; Cardoso, 2005; Chiavenato, 2009; Marras, 2003; Pontes,
1988), nomeadamente (1) os custos associados a aplicacdo de técnicas de
selecédo para a escolha de candidatos o que pode significar aumento e custos
operacionais bem como demora na tramitagdo processual; (2) comporta riscos
devidos ao desconhecimento dos candidatos por parte das organizagdes pois
serdo necessarios planos de integragdo e socializacdo dos novos
colaboradores; (3) pode ser um fator de desmotivacdo quando monopoliza
todas as vagas existentes, porque frustra as perspetivas de carreira dos
colaboradores da empresa e; (4) pode trazer maiores riscos de

incompatibilidade cultural entre o candidato e a empresa.

16



1.1.3 Recrutamento Misto

O recrutamento misto surge como uma solucdo alternativa face as
vantagens e desvantagens dos recrutamentos interno e/ou externo
(Chiavenato, 2009), sendo que o recrutamento misto apresenta-se como um
processo que provém de algumas necessidades que surgem de um processo
de recrutamento interno e que, ndo tendo resolugéo, a organizagao tem de
recorrer ao recrutamento externo, para o preenchimento da vaga pretendida.
Ou seja, 0 recrutamento externo € seguido de recrutamento interno caso o
primeiro ndo apresente os resultados desejaveis ou quando convém recorrer,
em simultdneo, ao recrutamento interno e externo. Nesta Ultima situacéo, a
organizacdo esta mais preocupada em preencher a vaga, seja através de
novos colaboradores (recrutamento externo) ou através da promocdo de
recursos humanos existentes na organizagdo (recrutamento interno).

Existem, também, algumas técnicas de recrutamento misto que as
empresas utilizam, para que o processo seja eficaz. Por exemplo, podem
recorrer (a) bolsa de candidatos que enviaram a sua candidatura
espontaneamente ou responderam a anuncios publicados nos media; (b)
apresentacdo de candidatos por colaboradores da empresa; (c)
agéncias/empresas de recrutamento; (d) universidades e escolas (gabinete de

saidas profissionais).

1.2 Formas de recrutamento

1.2.1 Recrutamento On-Line

A internet tem-se expandido com a adeséo de cada vez mais utilizadores
das novas tecnologias. Este fendmeno tem-se massificado nesta Ultima
década, tendo como consequéncia o uso desta rede global por parte das
organizacdes de forma a produzir valor acrescentado perante 0s seus
utilizadores (Castells, 2007). Castells (2007), defende que cada vez mais

individuos retiram partido na internet e € cada vez maior o numero de
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utilizadores, convertendo-se numa fonte de produtividade e competitividade
para as empresas.

O recrutamento on-line pode, igualmente, assumir como sinénimos as
palavras e-recruitment, on-line recruitment, cyberuiting ou internet recruiting
(e.g. Allen et al, 2008; Dhamija, 2012; Ortigdo, 2000; Verger, 2006).

Tendo a internet emergido como uma ferramenta de recrutamento na
década de 1990, assiste-se a uma revolug¢do no processo de recrutamento face
ao recrutamento tradicional. Foi crescendo o termo “o futuro esta na net” tendo
trazido mudancas radicais no recrutamento, passando 0 processo a ser mais
sofisticado e interativo (Dhamija, 2012).

Hausdorf e Duncan (2004), citados por Veger (2006) defendem que o e-
recruitment envolve o uso da internet, como o canal em que as vagas sao
anunciadas e é fornecida informacdo relacionada com o processo de
candidaturas. Por sua vez, Lievens e Harris (2003), igualmente citados por
Verger (2006), referem que o recrutamento através da internet envolve
qualquer método para atrair candidatos a uma vaga que decorra,
maioritariamente, via internet.

A internet permitiu que o mercado de trabalho passasse a ser aberto,
dificil de controlar por individuos e empresas, ao mesmo tempo que nao tem
limites em termos geograficos (Capelli, 2001).

Segundo Gomes et al (2008) as potencialidades da Internet tém-se feito
sentir no recrutamento. Para estes autores (Gomes et al, 2008), o recrutamento
on-line é o processo de recrutamento realizado através da internet, via e-mail
ou através de qualquer outro tipo de sistema de comunicacdo avancado com o
auxilio de um conjunto de ferramentas que permitem a rececdo de
candidaturas on-line.

Ortigdo (2000) salienta que a Internet esta a assumir um papel
importantissimo no recrutamento, pois a divulgagdo de oportunidades
profissionais através da Internet tem vindo a aumentar dando origem a varias
oportunidades de emprego.

As novas tecnologias geram cada vez mais mudancas na vida das
pessoas e das organizagbes, pelo que o recrutamento on-line é, neste
momento, uma das mais atuais, Uteis e dinaAmicas aplicagbes das tecnologias

de informacdo no dominio da gestdo das pessoas (Ortigdo, 2000). Sdo cada
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vez mais as pessoas a recorrer a internet para procurar oportunidades
profissionais, enquanto os profissionais utilizam os recursos e funcionalidades
para pesquisar candidatos (Peretti, 2007).

Para Allen et al (2008) o e-recruitment é um processo de recrutar
pessoas para uma organizacdo com recurso a internet, via e-mail, websites das
proprias empresas ou portais de emprego e que, por esta via, os candidatos
podem responder as ofertas de emprego ajustadas ao seu perfil curricular e
profissional ou, simplesmente, divulgar o seu curriculum vitae para que as
entidades empregadoras o possam apreciar.

O desenvolvimento da Internet acarretou consigo alteracdes no
quotidiano dos cidaddaos e das empresas, que se refletiu também,
naturalmente, na forma de processamento do recrutamento. Portugal segue
esta tendéncia, pelo que se verifica um crescimento de sites de recrutamento
on-line, com especificidades proprias, de acordo com 0s objetivos
estabelecidos (Martins, 2001). Deste modo, as empresas, para se manterem
competitivas, tém vindo a passar por processos de mudanca que se traduzem
na crescente utilizacdo da internet, com o objetivo de desenvolver processos
que respondam as necessidades do mercado (Martins, 2001).

Alguns autores (e.g. Arauljo & Ramos, 2002; Cappelli, 2001; Cardoso,
2005; Mitter & Orlandini, 2005; Ortigdo, 2000; Peretti, 2007) apresentam
consideraveis vantagens do recrutamento on-line para as empresas, tais como
a reducdo de custos, o tempo de duracdo do processo, a possibilidade de
disponibilizar em varios sites as mesmas vagas, ser de facil acesso, a
possibilidade de aumentar a amplitude da area de recrutamento, a
possibilidade de o universo de candidatos ser maior, a possibilidade de poder
atualizar no momento as vagas e poder estar disponivel 24 horas/dia, a
flexibilidade no langamento do andncio e alteracdo do mesmo. Referem, ainda,
a possibilidade do recrutamento eletrénico permitir o acesso a ofertas de
trabalho por filtros, como o pais, area e qualificacdes, bem como a mobilidade
internacional de recursos humanos, a possibilidade de monitorizar todo o
processo de forma eletronica, efeito positivo na imagem da organizacdo, a
possibilidade de chegar a candidatos passivos e candidatos alvo de diferentes
nichos de mercado (e.g. Araldjo & Ramos, 2002; Cappelli, 2001; Cardoso, 2005;
Mitter & Orlandini, 2005; Ortigao, 2000; Peretti, 2007).
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Cappelli, (2001) reforca as vantagens do recrutamento on-line
relativamente aos custos e tempo, através de estimativas que sugerem que
contratar alguém online, custa apenas cerca de 1/20 do que custaria contratar
essa mesma pessoa, através de anuncios ou outros meios tradicionais. Este
autor (Cappelli, 2001) cita ainda, um estudo efetuado pelo Recruitsoft/iLogos
Research of 50 Fortune 500 companies que revelou que, no geral, uma
empresa que utilize um ciclo de recrutamento tradicional pode demorar 43 dias.
No entanto, podera diminuir o mesmo em seis dias, ao colocar anuncios de
emprego on-line, em vez de recorrer a jornais. Assim, segundo Cappelli (2001),
as organizacdes que optem pelo recrutamento on-line podem ter um ganho de
4 dias comparativamente ao uso dos métodos tradicionais de recrutamento.

Existe uma grande variedade de meios on-line disponiveis para as
empresas. Gomes et al (2008) exemplificam alguns deles (1) Paginas de Web,
nas quais os candidatos podem inserir dados biograficos, em campos
previamente estruturados; (2) Divulgacdo da vaga na pagina de Web e
aceitacdo de candidaturas; (3) Paginas de Web de organizacdes
especializadas, dedicadas ao recrutamento, podendo ser ou ndo pagas; (4)
Paginas que permitem enviar ofertas de emprego a amigos, aumentando o
potencial de candidatos ou aproveitando redes de ex-alunos que se formam
com intuitos ladicos ou corporativistas de ajuda matua.

Para Allen et al (2008), embora o recrutamento através de sites
organizacionais possa ter muitas caracteristicas em comum com 0s métodos
mais tradicionais, existem conjuntamente algumas divergéncias chave. Allen et
al (2008) referem que as principais diferencas em relacéo as fontes tradicionais
mais passivas (e.g. anuncios de jornais) podem ser elencadas da seguinte
forma: (1) permitirem ter mais informacdo disponivel; (2) usarem mais canais
de comunicacao; (3) serem interativos e; (4) chegarem a mais candidatos.
Concluem ainda que a principal vantagem, face aos meios tradicionais mais
ativos (e.g. feiras de emprego), € o facto de permitirem aos candidatos um
maior controlo da informag&o que procuram e um maior alcance. No que diz
respeito aos meios mais informais (e.g. referéncia de um candidato), a
vantagem dos web-sites € possibilitar um maior controlo por parte da
organizacao, acerca da informacao apresentada.

Alguns autores (e.g. Araljo & Ramos, 2002; Cappelli, 2001; Cardoso,
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2005; Mitter & Orlandini, 2005; Ortigdo, 2000; Prasad, 2009) apresentam como
principais desvantagens no recrutamento on-line (1) a exclusdo de possiveis
candidatos, ou 0s que ndo tém acesso a internet; (2) poder atrair candidatos
nao desejados, em nimero excessivo ou sem as qualificacfes necessarias; (3)
a falta de transparéncia da informacdo recebida tornando o processo de
recrutamento mais impessoal, com menor contacto humano; (4) as dificuldades
técnicas que podem dificultar o acesso a informacédo; (5) os curricula
desatualizados; (6) a discriminacdo ou privacidade e (7) a internet ndo ser a

primeira op¢ao dos candidatos como forma de procurar emprego.

1.2.2 Redes Sociais na Internet (RSIs)

Segundo Kleumper (2009), as redes sociais procuram construir
comunidades on-line de pessoas que partilham interesses e atividades, ou que
estdo interessadas em explorar os interesses e atividades de outros. A grande
maioria das RSIs proporciona aos utilizadores uma grande variedade de formas
de interagdo, tais como, e-mail e servicos de mensagens instantaneas. Para
além destes beneficios (Kleumpeur, 2009) alerta para alguns riscos ligados ao
recrutamento. Por exemplo, sugere que embora uma empresa possa colocar
material de recrutamento no seu web-site, ndo se sabe muito acerca da forma
como potenciais candidatos localizam esta informacédo. Parece haver uma
crenca implicita de que uma vez on-line, o potencial candidato encontra, sem
qualquer duvida, a informacédo desejada (Spink e Jasen, 2005).

Assim, e tal como é referido por Berkshire (2005), a internet veio
apresentar um novo conceito de networking para aqueles que procuram
emprego. Nicolaci-da-Costa (2005) refere que enquanto na era do telefone as
interacdes eram restritas a uma rede de conhecimentos reais, ou seja, no
mundo fisico, atualmente as interacbfes sdo cada vez mais virtuais e as
empresas podem ser beneficiadas com a recolha de informacéo e preferéncias
pessoais dos colaboradores, utilizando-as para descobrir informacoes.

Nos ultimos anos, o fendmeno das redes sociais na internet tem
aumentado em grande escala e, assim, a informacdo on-line tem vindo a ser

usada para propdsitos que nao sao 0s que inicialmente foram planeados
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(Kleumper, 2009). Os sites de redes sociais providenciam um método Unico,
permitindo aos recrutadores encontrarem, contactarem e selecionarem
potenciais candidatos, ativos ou passivos (SHRM, 2008).

Segundo Berkshire (2005), o termo Social Networking Technology
refere-se a software e servigos que tém por base a internet e que permitem aos
utilizadores tirar partido das suas relacdes pessoais, para networking, para
contratar e recomendar potenciais colaboradores as empresas.

Diversa literatura (e.g. Milreu, 2009; Moura, 2006; Rosseti, 2008; SHRM,
2012) vem sublinhando que os modos tradicionais de gerir recursos humanos
se revelam inadequados e novas formas de gestdo comegcam a emergir,
implicando novidades ao nivel da estratégia organizacional e nas préticas de
gestdo bem como as tecnologias associadas. Logo, a utilizacdo das redes
sociais e a liberdade no meio virtual sdo ferramentas de baixo custo para a
retencéo desses talentos que, normalmente “nascem” na designada era digital.
A Internet revolucionou as relagbes interpessoais em forma de redes,
comunidades virtuais, blogs, listas de discussdo e todas as formas de
agregacdo possiveis no ciberespaco. Perante a facilidade no acesso as
informacdes e a rapida comunicagcdo, ap0s a crescente utilizacdo das redes
sociais, a gestdo de pessoas foi modificada (e.g. Milreu, 2009; Moura, 2006;
Rosseti, 2008; SHRM, 2012).

Segundo Neto (2011), tradicionalmente, o processo de recrutamento
baseava-se na analise do Curriculum Vitae ou da carta de candidatura,
avaliado através de uma entrevista ou de outros métodos mas, com a evolugao
da tecnologia, novos desafios e oportunidades se colocam aos candidatos a
emprego e a empregadores, pois cada vez mais se tem conhecimento da
utilizacdo de informagOes oriundas das redes sociais nos processos de
recrutamento.

Perkins (2011) aponta algumas das possiveis razdes pelas quais as
empresas tém vindo a procurar métodos de recrutamento mais criativos,
nomeadamente:

1 - Para que os candidatos sintam um maior interesse em efetivar a

candidatura;
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2 — Para assegurar que os candidatos apreendam melhor as vagas
anunciadas, a forma de se candidatarem as mesmas, os requisitos da funcéo,
e 0s prazos do processo;

3 - Para que os candidatos interessados numa dada vaga, recebam
respostas mais rapidas as suas perguntas e candidaturas;

4 - E para que os recrutadores consigam contratar o profissional mais
indicado para determinada fungao.

Kaplan & Haelein (2010), num estudo realizado nos EUA, referem que o
crescimento na utilizacdo das redes sociais ndo € limitado aos adolescentes.
Ou seja, membros da Geracgéo X, agora entre 35 e 44 anos de idade, fazem
parte de uma populacdo crescente que adere, acompanha e critica nas redes
sociais. Portanto, as redes sociais na internet representam uma tendéncia nova
e revolucionaria que deve ser de interesse para empresas que operam no
espaco on-line. Contrariamente a crenca popular, o perfil de idade das duas
maiores redes sociais situa-se no grupo entre os 35 e 54 anos de idade e o
namero de membros no Facebook com a idade igual e superior a 55 anos é
similar ao numero de membros com a idade compreendida entre os 12 e 17
anos de idade (Stroud, 2008).

De acordo com resultados obtidos através do Instituto Nacional de
Estatistica (INE), em 2010, 60% dos agregados domésticos portugueses
tinham acesso a computador em casa, 54% dispunham de ligacdo a Internet e
50% tinham acesso a banda larga. Por outro lado, segundo o estudo "A
Utilizacdo da Internet em Portugal 2010", elaborado pelo Lisbon Internet and
Networks Institute (LINI), as redes sociais sao utilizadas por 56,4% dos
internautas em Portugal, a maioria em idade ativa e, por esta razéo, potenciais
candidatos a possiveis vagas de emprego disponibilizadas nas RSIs.

Dados do Eurostat (2013) referem que apenas 59% das empresas
portuguesas com dez ou mais empregados tém sites na Internet e que 9%
dessas organizag6es tém uma politica de utilizacdo de redes sociais, face a 8%
da meédia europeia. As organizagbes portuguesas parecem ter um
comportamento mais proativo relativamente a utilizacdo das redes socialis,
conforme mostra a figura n°® 2 no indicador “‘usam redes sociais”. Isto é,
Portugal apresenta 33% do total de organizagdes que usam as redes sociais. A

figura 2 mostra também que 36% usam, pelo menos “um tipo de rede social’.
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Figura n° 2 : Empresas com sites e utilizadoras de redes sociais em 2013

Empresas com sites e utilizadoras de redes sociais, 2013(% de empresas)

Usam pelo . Usam sites Tém
Com site | fmengs um |COm POIIEa |sam redes [departina gd U™ | Teramentas
social rede social sRoEs. ifimedia | ™icro blogs | partilha de
lconhecimento
EUZ3 73 30 8 28 11 10 6
Beélgica 78 35 ) 31 16 10 5
Bulgara 47 31 & 30 9 5 4
Repablica Checa 80 16 5 15 5] 3 2
Dinamarca o2 40 16 36 14 8 5
Alemanha, 54 33 7 29 13 7 11
Esténia 76 27 a4 24 7 5 2
Irlanda 75 48 20 46 14 20 7
Grécia &1 34 3 28 16 11 7
Espanha &8 31 9 29 15 13 5
Franga 65 19 a 17 5 5 3
Croacia 68 37 7 30 14 [ 13
Halia &7 25 5 21 10 5] 4
Chipre 66 38 17 37 13 13 4
Letdnia 56 15 3 13 5 7 2
Lituania 75 38 & 31 16 g 14
Luxemburge 79 30 & 26 12 8 7
Hungria &1 26 3 22 10 2 ]
Malta 78 EE 14 52 20 12 11
Holanda 84 50 18 45 23 27 7
Austria 86 39 11 35 14 7 10
Poldnia &6 19 3 16 ] 3 4
PORTUGAL 59 36 9 33 12 6 4
Roménia 42 19 5 17 & 3 2
Eslovénia 80 37 9 34 13 5 2
Eslovaauia 80 26 8 21 11 4 6
Finkindia o4 ETd 13 34 14 8 &
Suecia 59 45 15 42 16 13 9
Reing Unido 82 42 15 40 15 23 5]
Islandia 83 &0 12 58 18 14 5
Homega, 79 46 17 43 12 9 5
WH‘ k;“ia 54 36 & a3 15 & T
Fonte: in www.computerworld.com , acedido em  20/06/2014.

Segundo Kluemper e Rosen (2009), a utlizacdo das RSIs, como o
Facebook e o Myspace, tornou-se extremamente popular, particularmente junto
das pessoas que ingressam pela primeira vez no mercado de trabalho. Os
empregadores, cientes deste fenomeno, comecaram a utilizar as informacdes
pessoais disponiveis no RSIs para tomarem decisdes sobre o recrutamento de
novos colaboradores.! Os mesmos autores (Kleumper e Rosen (2009)

reforgcam, ainda, que, devido ao aumento prevalecente das redes sociais e com

* No seu estudo, Kluemper e Rosen (2009), compararam tragos de personalidade com os perfis sociais. Os autores
descobriram que os individuos com caracteristicas de personalidade, tais como, consciencioso, a idade, a afabilidade e
a estabilidade emocional sdo menos propensos a postar conteidos problematicos que possam influenciar
negativamente a deciséo de recrutamento por parte de um empregador. Concluem os autores que os referidos tracos
séo o0s que os empregadores valorizam mais nos seus empregados e o facto dos mesmos poderem ser transmitidos
através dos sites das redes sociais € relevante para as organizagdes. Os individuos tendem a colocar os seus
pensamentos, fotos de eventos passados, informagéo sobre os empregadores, faculdades, estado civil, membros da
familia, grupos musicais favoritos, filmes, programas de televisao, citag@es, livros e atividades, no perfil, tornando o uso

das redes sociais, numa ferramenta valiosa para as organiza¢des nos seus processos de recrutamento.
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o elevado volume de informacéo disponivel, os empregadores tém comecado a
usar as redes sociais on-line, como auxilio no processo de recrutamento de
novos colaboradores.

Estudos realizados sobre a tematica das redes sociais nos recursos
humanos (e.g. Calvo-Armengol, 2006) indicam que grande parte dos
trabalhadores deve a sua situagéo laboral favoravel sobretudo devido a rede a
que pertencem, pois muitos empregos sdo obtidos através de contactos
sociais. Contudo, as empresas que recorrem as redes sociais quando
necessitam de obter capital humano podem estar a excluir candidatos com
elevadas potencialidades mas que nao estao inseridos nas redes sociais a que
recorrem. Através das redes sociais a informacéo passada € mais intensa.

Granvetter (1995) defende que utilizando estas redes, as oportunidades
de trabalho aumentam, possibilitando aos seus utilizadores encontrarem
trabalho mais facilmente.

Berkshire (2005) acrescenta que, embora estes servicos permitam
encontrar nomes de potenciais colaboradores, os profissionais de recursos
humanos devem ter em conta que o verdadeiro desafio reside em transformar
esses nomes em candidatos a emprego. Desta forma, e tal como referido pelo
autor, as empresas devem usar o0s sites de redes sociais, de maneira a
suportar e melhorar os métodos tradicionais de recrutamento, e ndo como
substitutos dos mesmos.

A tendéncia das empresas parece ser a de procurarem os candidatos
adequados as ofertas diretamente através destas redes sociais (Hargraves,
2008), pois estas permitem um contacto direto entre as empresas e 0S
possiveis candidatos. Estima-se que uma em cada dez empresas de
recrutamento utilize as redes sociais (Hargraves, 2008), na medida em que
estas possibilitam a avaliacdo de um candidato através do seu perfil social.

Muitas sdo as empresas que ao publicarem ofertas de emprego
possibilitam, a quem as visualiza, enviar informag&o para um ou mais amigos,
conseguindo, desta forma, a expansdo das pessoas atingidas (Jorge et al.,
2008). Muito embora o recrutamento via RSIs assente no contacto virtual,
Mendes (2009), argumenta que tem o mesmo nivel de eficacia que o

recrutamento tradicional.

25



Apesar das inumeras vantagens, as redes sociais on-line acarretam
consigo também algumas desvantagens. Por exemplo, o facto de alguns sites
apresentarem informacdes sobre a orientacado sexual ou religiosa no perfil da
pessoa, pode influenciar as decisdes de quem esta a recrutar (Prasad, 2009). E
importante que os candidatos saibam selecionar as informacdes realmente
importantes que difundem nas redes sociais. Neste sentido, a privacidade é
algo que deve ser protegido por quem tem o perfil disponivel on-line, pois
apesar de na maioria das vezes nao admitirem, os caca - talentos e as
empresas visitam as redes com o0 objetivo de obter mais informacdes sobre
determinado candidato (Prasad, 2009).

Num estudo elaborado por Hang (2009) é referido que, na China, o
recrutamento através das redes sociais on-line € ja considerado uma estratégia
de atrair mais e melhores candidatos, na medida em que aumentando a
interac&o, possibilita uma melhor e maior partilha de informacéo entre empresa
e candidatos.

Hermes (2008) menciona que, através das redes on-line, o
desenvolvimento das carreiras tem crescido, na medida em que estas
possibilitam um contacto entre antigos colegas que estdo empregados em
diversas empresas, estabelecendo-se desta forma contactos profissionais.

Nesta linha de pensamento, Weinstein (2009) considera que o
recrutamento através das redes sociais € uma nova estratégia para encontrar
candidatos perfeitos e novos empreendedores, na medida em que através da
velocidade, acessibilidade, interacdo, ha a possibilidade de conversas com os
mais diversos grupos de pessoas. Para uma maior eficacia destas redes, o
profissional deve ser proativo, partilihando informacdes, divulgando
conhecimento e mantendo sempre o perfil atualizado e publico (Career Center,
2009). Contudo, uma empresa que utiliza as redes sociais on-line ndo deve
encara-las como o unico método de atrair candidatos, na medida em que um
grande numero de visitas on-line, ndo significa a garantia de um nivel elevado
de respostas. Por outro lado, na maioria dos casos, o candidato com o perfil
adequado, pode nao fazer parte da rede social utilizada, pelo que pode ficar
automaticamente excluido do processo de recrutamento (Calvo-Armengol,
2006).

Sdo inumeras as redes sociais existentes que possibilitam o
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recrutamento. Destas, podem-se destacar o LinkedIn, Facebook, Orkut e o Star
Tracker. Estas redes sociais sdo utilizadas por empresas como a Hays, a
Optimus, as Paginas Amarelas, entre outras, que colocam as oportunidades de
emprego online nas redes sociais mais adequadas para o perfil pretendido. A
rede profissional Linkedin, estd assente no conceito — ao procurar um
contacto, é dada a indicacdo da ligacdo com esse contacto. Este facto torna-se
particularmente vantajoso, quando ligado ao recrutamento, facilitando a
divulgacdo da mensagem entre os recrutadores e potenciais candidatos.

Segundo Carrera (2009), a rede Linkedin continua a crescer a razao de
mais de dois mil contactos por dia, sendo este tipo de site cada vez mais objeto
de atencdo por parte de empresas de recrutamento. Refere ainda o mesmo
autor (Carrera, 2009) que o mais importante é o facto de ser mais rapido ao
mesmo tempo que se torna mais facil encontrar a pessoa certa.

As empresas, de acordo com o perfil de quem pretendem recrutar
procuram utilizar a rede social on-line mais adequada, na medida em que
diferentes redes sociais servem diferentes comunidades e utilizadores
(Sherman, 2008). Para atrair jovens profissionais ou até gestores sao
adequadas redes como o Facebook, Hi5 ou Orkut, enquanto que para
candidatos mais qualificados serd aconselhavel utilizar nomeadamente o
LinkedIn ou o Star Tracker (Mendes, 2009).

Quando se fala em redes sociais, para além da rede especializada
LinkedIn, também se recruta através do Facebook e Twitter (Braz, 2012).
Dados de um estudo da Career Enlightenment (2011), empresa de orientacéo
profissional especializada na Web, concluiu que as empresas se servem cada
vez mais das redes sociais para procurar candidatos aos postos de trabalho.
Esta tendéncia traduz-se em 89%, mas mais de 65% desta percentagem €
bem-sucedida e chega a formalizar contratacfes satisfatorias. Em 2010, 92%
dos empregadores planearam utilizar as Redes Sociais ou chegaram mesmo a
recorrer a elas para recrutar candidatos. A rede mais usada para este fim foi o
LinkedIn, seguido pelo Facebook e pelo Twitter. Até ao final de 2011, a
tendéncia ndo se alterou significativamente. Durante o ano 2011, 80% das
grandes empresas recorreram ao LinkedIn, 50% ao Facebook e 45% ao
Twitter. Cerca de 14,4 milhdes de pessoas encontraram o Ultimo trabalho

através das redes sociais (Braz, 2012).
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Segundo Quedas (2010), Portugal ainda esta afastado da realidade dos
Estados Unidos, onde 20% das empresas ja utilizam constantemente as redes
sociais no processo de recrutamento. No entanto, esta pratica est4 a tornar-se
cada vez mais frequente no nosso pais, na medida em que muitas empresas
fazem das redes sociais uma ferramenta nos seus processos de recrutamento.
O mesmo autor (Quedas, 2000) salienta a Sonae, o lkea ou a Microsoft mas
continuam a ser as consultoras na area do recrutamento (e.g. Hays; Michael
Page) as maiores utilizadoras, uma vez que sao as que melhor conhecem o
seu potencial, encarando-as ndo como concorrentes ao seu trabalho, mas
como um complemento.

Existem empresas a adotar o Linkedin, e-mail marketing ou divulgacdo em
sites sobre 0s seus processos de recrutamento de candidatos. Muitas
organizacdes registam o seu perfil no Twitter, criam paginas no Orkut ou no
Facebook para divulgar as suas vagas e possibilitar o didlogo com potenciais
candidatos como forma de criar lacos, analisar perfis e ampliar os canais de
divulgacdo da empresa. Paula (2010) sugere que as empresas rastreiem na
Web os talentos de acordo com a analise de critérios como habilidades, idade,
sexo e até mesmo a interacdo social, concluindo que muitas empresas tém
economizado com esse novo modelo de recrutamento. Refere ainda esta
autora (Paula, 2010) que, no Brasil, ndo sé o LinkedIn mas redes sociais como
o Twitter, Orkut e o Facebook, assim como os blogs vém crescendo de forma
exponencial e servem como fonte de informagdes para contratar novos
colaboradores. Os dados do perfil dos possiveis candidatos sédo verificados
antes mesmo da entrevista, oferecendo informacgdes Uteis sobre eles. Assim, a
empresa identifica com antecedéncia aqueles que ndo estdo dentro do perfil,
diminuindo os custos do processo. Além de ser um método de publicidade, é
também uma forma agil e que, por vezes, torna mais econdmico o processo de
recrutamento do candidato (Paula, 2010).

Nesta perspetiva, podemos enfatizar a importancia das RSIs no apoio
prestado aos recrutadores ao facilitar o acesso privilegiado as caracteristicas e
preferéncias que cada candidato possui. Oliveira (2011), salienta que para uma
empresa, redes sociais sdo mais do que um canal de contato para captacao de
curricula e divulgacéo de vagas. Sdo meios de fortalecer a sua marca e criar

um vinculo entre empresa e funcionarios e entre empresa e clientes. Trata-se
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de uma ferramenta que traz vantagens tanto para os empregados como para
0s empregadores, principalmente quando se fala em rapidez na troca de
informacdes. A divulgacdo de informacgdes é instantanea e geralmente o valor
financeiro para utilizar as redes sociais é zero. Com isso, € possivel criar
curricula on-line, como por exemplo, o Software Curriculum e, divulga-lo nas
redes sociais (Oliveira, 2011).

As redes sociais sdo um instrumento Gtil para auxiliar as organizagoes,
0s recrutadores e o0s seus utilizadores no recrutamento nas mais diversas
areas de atuacdo. No entanto, € importante destacar que a apresentacdo de
curricula ou a identificacdo de candidatos por intermédio da rede, constitui
apenas 0 primeiro passo para a realizacdo do processo de recrutamento.
Também devemos considerar que, analisar profissionais apenas com base nas
apresentacdes ou em curricula, pode ser perigoso, pois 0s processos de
selecdo envolvem andlises de outros requisitos que podem ser identificados
nas entrevistas (Oliveira, 2011).

De acordo com um artigo da Computerworld (2011), € importante
lembrar que o curriculum e as outras etapas no processo de contratacdo nao
vao deixar de existir, sendo que as redes sociais s&o um complemento. Assim,
uma total coeréncia na organizacao da informacao nos diversos Sistemas de
Redes Sociais (SRS) é muito importante para garantir que as redes sociais nao
prejudiquem. No Linkedin, em que ha descricdo de atividades e cargos, isso
ganha especial relevancia (Computerworld, 2011).

No sentido de enquadrar as redes sociais existentes e que foram sendo
referidas ao longo deste trabalho, a tabela 1 apresenta um resumo das
principais redes sociais existentes, baseado num artigo da Computerworld

(2011). Para maior pormenor, nesta andlise, sugerimos a leitura do Anexo |I.

Tabela 1 - Lista de Redes Sociais On-line

oy
: : laxo & myspace.co ) 3
hi Lo | ®p . ace.con
Rede Linked [ XING @ thestartracker QK
www.hi5.co www.facebook.co www.plaxo.com www.linke | www.myspace.co www.xing.com ww.thestartrac www.ork
. m . ker.com ut.com.
Site m din.com m
: T AGGED twitter Y RY(ele ¢ 5
. flickr m 2 4 ([ Tube
www.flickr.c | www.unyk.com www.netlog.com www.tagg www.twitter.com www.viadeo.com www.youtube.
Site om ed.com com
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2. Questdes de Investigacéao

De acordo com a pesquisa bibliografica realizada, apresentamos as
principais questdes de pesquisa a que se pretendem responder no decorrer

deste trabalho:

1. Como estéo a ser utilizadas as Redes Sociais na Internet (RSIs) nos

processos de recrutamento pelas organizacées portuguesas?

2. Porque decidem as empresas utilizar as RSIs como estratégia de

recrutamento dos seus talentos?

3. Objetivos do Estudo
Os objetivos especificos deste estudo séo:

» ldentificar os motivos que levam as organizacfes a recrutar atraves das
RSIs;

» ldentificar as vantagens para as organiza¢des na utilizacdo das RSIs no
recrutamento;

» ldentificar as desvantagens para as organizacdes na utilizacdo das
RSIs no recrutamento;

» Compreender as carateristicas do processo de recrutamento com base
nas RSIs, identificando as mudancas ao nivel das metodologias de
recutamento, comparativamente ao recrutamento tradicional.

» Identificar os perfis profissionais e funcionais mais procurados pelas
organizacdes das RSils;
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Capitulo Il — Metodologia de Estudo

2.1 Opgéao Metodoldgica

Considerando a natureza do problema e os objetivos propostos, a
dissertacdo pode definir-se como um estudo exploratorio descrito, tendo optado
pelo estudo de casos multiplos através de uma abordagem qualitativa (Yin,
2014), considerando serem reduzidos os estudos em Portugal sobre este tema.

Segundo Denzin e Lincoln (1994) e Strauss e Corbin (1998) a
investigacdo qualitativa centra-se nas experiéncias pessoais dos individuos,
nos seus comportamentos, percecdes, emocgdes e sentimentos sobre um
determinado fendmeno ou problema encontrado e pressupde uma analise em
profundidade. Isto significa que se estudam os fendmenos fazendo uma
interpretacdo segundo os significados que eles assumem para 0s sujeitos
estudados.

Para Snape e Spencer (2003), as caracteristicas metodoldgicas da
investigagdo qualitativa incluem a possibilidade de compreensdo em
profundidade e interpretativa do mundo social dos participantes do estudo, pela
aprendizagem das suas cirunstancias materiais e sociais, as suas experiéncias,
perspetivas e historias.

A metodologia qualitativa privilegia amostras de pequena dimensao, que
sdo deliberadamente escolhidas com base num conjunto de critérios
especificos. A recolha de dados envolve um contacto direto entre o
investigador e os participantes do estudo, com caracter interativo e premitindo
que questdes emergentes possam ser exploradas. Resultante dessas
caracteristicas, Snape e Spencer (2003) sublinham, como principais beneficios
da escolha da metodologia qualitativa, a riqueza e detalhe da informag&o nos
dados recolhidos; uma analise que permanece aberta a conceitos e ideias
emergentes e que pode produzir descricdo e classificacdo detalhada de
informacgédo; identificagdo de padroes de associagdo nos dados ou O
desenvolvimento de tipologias e explicacbes e, por fim, resultados de
investigacdo que se focalizem na interpretacdo do significado social do objeto
de estudo através de “representacdo” do mundo social dos participantes na

investigacao.
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Tendo em conta que estamos a reportar-nos a fenomenos relativamente
recentes, reais e em contextos expecificos, nomeadamente, comportamentos
recentes ao nivel das organizacfes, no que respeita a utilizacdo das redes
sociais como ferramenta de suporte no processo de recrutamento, o estudo de
caso revela-se o método privilegiado

Dado que Yin (2014) sugere gque um estudo de caso multiplo deve conter
entre quatro a dez casos, apoiado no argumento de Eisenhardt (1989) que
sugere que com mais de 10 casos, torna-se dificil articular a complexidade e o
volume de dados, para este estudo foi selecionada uma amostra teorica e
intencional de 5 casos. A utilizagcdo de multiplos casos reduz a probabilidade
dos resultados encontrados serem inerentes a um unico caso aumentando,

dessa forma, a validade externa (Yin, 2014).

2.2 Técnica de Recolha da informacéo

Neste estudo, como técnica principal de recolha de informacéo, utilizamos
a entrevista individual semi-estruturada. Este € um método de recolha de
informacéo privilegiado de acesso aprofundado as atitudes e opinides dos
entrevistados bem como a verificagdo e clarificagcdo de respostas visto que
proporcionou o dialogo e possibilidade de testar informacdes (Yin, 2014). A
entrevista € importante ndo s6 para complementar a observacdo participante
mas também necesséaria quando se trata de recolher dados validos sobre
crencas, opinides e ideias dos sujeitos observados (Hérbert et al, 1990)

Na aplicagéo deste instrumento de recolha de dados existem diferentes
caracteristicas que o investigador deve obter, assim como, ser capaz de fazer
boas perguntas, ser capaz de ser adaptavel e flexivel, ter no¢cdo das questdes
que estdo a ser estudadas e ser imparcial em relacdo as nocdes pré-
concebidas (Yin, 2014). A entrevista &€, sem duvida, uma das mais importantes
técnicas de recolha de informacgéo para o estudo de caso e tem a vantagem de
ser direcionada e enfocar diretamente o topico de estudo de caso e, por serem
percetivas, fornecem inferéncias casuais percetivas (Yin, 2014). As entrevistas

devem ser consideradas como relatorios verbais, permeaveis a preconceitos, a
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memoria fraca, articulacdo pobre ou imprecisa (Yin, 2014). Por isso €
fundamental consolidar as informacges obtidas através das entrevistas com
outras fontes de informag&do, nomeadamente a pesquisa bibliogréfica.

As entrevistas foram conduzidas com a ajuda de um guido de entrevista
previamente estruturado (Anexo 1), que inclui questdes ou assuntos a serem
abordados, cujos temas foram escolhidos tendo por base a revisédo da literatura
e 0s objetivos de pesquisa.

A primeira parte do guido pretendeu responder as questdes relacionadas
com dados sociodemograficos da organizacdo. A segunda parte esta
direcionada a responder as questdes e aos objetivos norteadores deste estudo
empirico. Um grupo de questbes relacionou-se com o0 processo de
recrutamento, mudancas ocorridas nos processos face aos métodos
tradicionais e principais fungdes recrutadas; e a terceira parte com questdes
relacionadas com as redes sociais, nomeadamente as motivacées no acesso
as redes sociais enquanto ferramenta de suporte ao processo de recrutamento,
vantagens e desvantagens da sua utilizacao.

Foi a flexibilidade que este tipo de entrevista permite, a razdo principal
da sua escolha. Apesar de a entrevistadora ter um guido de entrevista, a ordem
das questdes colocadas nao teve de ser respeitada dando liberdade aos
entrevistados para responderem ou mesmo introduzir novas questbes que

fossem surgindo.

2.3 Amostra de Estudo

Este estudo integra um total de 5 empresas, representando cada empresa
um caso de estudo. De referir que esta amostra de empresas foi delimitado, por
alguns critérios de selecao, tais como:

1) Estarem localizadas no distrito do Porto;

2) Pertencerem a diferentes e distintas areas de negocio;

3) Possuirem perfil ativo nas redes sociais;

4) Possuirem conhecimento aprofundado sobre o fendmeno em estudo.
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A escolha da amostra deste estudo foi por conveniéncia. Para a sua

selecdo foram consideradas as empresas que, ap0s observacdo e

acompanhamento do site Linkedin, durante os meses de Marco e Abril de

2014, disponibilizaram ofertas de emprego em diversas funcbes e areas de

negocio.

As empresas do nosso estudo foi garantido o an6nimato, pelo que foram

utilizadas para identificacdo das organizacoes as designacdes Caso A, Caso B,

Caso C, Caso D e Caso E. Na tabela 1 é apresentada, uma sintese com as

caracteristicas das empresas participantes neste estudo.

Tabela 2 — Caracteristicas das empresas participantes

4.Ano 8.Rede
1. 2. Setor de 3.Concelho de 5.N° de 6.Funcao 7.Departamento Social
Caso Atividade de criacdo | Colaboradores mais RH formalizado mais
localizagéo da recrutada utilizada
empresa
INDUSTRIA —
fabrico, Vila do Operadores de Linkedin
transformacéo, Conde 1988 380 producéo Sim
A producdo e
distribuicédo de
carrinhos de
bebé
Engenheiros
Certificacéo S. Mamede 2012 35 Area: Né&o Linkedin
B Energética Infesta Mecénica e
Civil
Tecnologias da Porto 2009 190 Engenheiros Sim Linkedin
C Informagédo Area: Twiter
informéatica Google +
Operadores de
Consultoria Porto 1999 100 Armazém; Sim Facebook
D Comerciais; Linkedin
Area de
restauracéo
Operadores de
E INDUSTRIA — Maia 1987 800 Producéo e Sim Linkedin
Agro alimentar Administrativos
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2.3.1 Breve caracterizacdo dos casos estudados

Como referido na secc¢éo anterior, sdo 5 as empresas do nosso estudo

seguindo-se uma breve caracterizacao de cada uma.

Caso A — E uma multinacional sediada em Franca, criada em 1988 que se
dedica ao fabrico, transformacéo e producéo de produtos destinados a bebés e
criancas, nomeadamente, artigos téxteis, artigos de puericultura, carros de
crianca, camas em todos 0s materiais. As marcas existentes no portfélio da
empresa estdo disponiveis em mais de 100 paises, empregando atualmente
3.355 colaboradores em 13 paises diferentes. Tem o seu centro principal de
atividades sediado em Franca (Cholet) mas esta localizada em varios paises,
como a Holanda, Alemanha, China e Portugal. Em Portugal, esta localizada no
distrito do Porto e tem, atualmente, 380 colaboradores. O departamento de RH
esta formalizado e é responsavel pelos processos de recrutamento, integrando

o Diretor de RH e 3 técnicos de RH.

Caso B — E uma empresa portuguesa de pequena dimens&o em constante
crescimento desde que foi criada em 2012. Iniciou a sua atividade com 2
colaboradores e atualmente tem 35 colaboradores, estimando continuar a
crescer e a contratar. Dedica-se a certificacdo energética de edificios,
realizacdo e analise térmica detalhada, elaboracdo de estudo das medidas de
melhoria economicamente viaveis, até a emissao do certificado dos edificios.
Esta localizada em S. Mamede de Infesta, distrito do Porto. Nesta empresa nao
existe departamento de RH formalizado e os processos de recrutamento estédo

sob total responsabilidade do gerente da organizacéo.

Caso C — E uma empresa portuguesa de Engenharia Web, especialista em
Aplicagbes Web de alta performance, criada em 2009. Desenvolve produtos de
software utilizando metodologias Agile, capazes de criar um impacto positivo na
vida e nos negocios dos seus clientes. Com a ambigc&o de se tornar uma das
melhores marcas de software em Portugal foi fundada por dois jovens
engenheiros de software com provas dadas no desenvolvimento de projetos

Web. Com mais de dez anos de experiéncia, ja contribuiram para projetos de
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grandes empresas internacionais como a Financial News e a Yahoo. Sediada
no Porto, iniciou a sua atividade em 2009 com 4 colaboradores. Em 2012 tinha
101 e em 2014 tem 190 colaboradores, prevendo continuar a crescer e a
contratar. E uma empresa com caracteristicas especiais no que respeita aos
seus recursos humanos, autodenominando-se por “woman friendly” pois tratam
as mulheres por rainhas por possuirem praticas de RH e condi¢des de trabalho
diferenciadoras. Esta empresa possui departamento de RH formalizado

integrando 3 pessoas responsaveis pela area de recrutamento e selecao.

Caso D — Foi criada em 1999 e representa uma marca que associa um
universo de empresas nacionais, especializadas em solucdes globais de
gestdo de talentos. Presta servicos de recrutamento, selecdo e trabalho
temporario, bem como formacgdo profissional, outsourcing e consultoria de
gestdo de talentos. Atua com base numa filosofia de especializagéo setorial,
segmentada em cinco unidades de negOcio, as quais correspondem a
diferentes areas de atuacdo. Cada uma destas areas de atuacédo é responsavel
por desenhar solu¢des a medida das necessidades especificas de cada cliente.
A organizacdo tem uma estrutura com varios servicos onde estdo envolvidas
cerca de 3 000 pessoas por dia de varias nacionalidades e habilitacées. Ao
longo de 10 anos de atividades estiveram ligadas a organizacdo mais de 60
000 pessoas de 70 nacionalidades e de 250 profissbes diferentes. Esta
presente em todo o territério nacional possuindo 13 delegacbes em 11 das
principais capitais de distrito do pais. Na delegacdo estudada (Porto) existe

departamento de RH formalizado, integrando 3 colaboradores.

Caso E — Surgiu na década de 1980, no ano de 1987. Trata-se de uma
empresa lider no mercado em que atua (industria agro-alimentar) e destaca-se
por ser uma empresa dindmica e inovadora. O grupo é constituido por 6
unidades, estando 3 unidades localizadas em Portugal e 3 no estrangeiro,
nomeadamente, em Marrocos, Africa do Sul e em Franca. A empresa possuli
departamento de RH formalizado, integrando os Servicos Centrais do Grupo,
unidade da Maia, em Portugal, onde apoia as restantes unidades do Grupo.
Integra 5 elementos. Conta no global com 800 colaboradores. E uma unidade

de transformacédo equipada com tecnologia de ponta no processamento de
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fruta. Produz preparados para as principais multinacionais da industria
alimentar. Os produtos desenvolvidos para todas as unidades do grupo e que
chegam diariamente a milhdes de consumidores sado desenvolvidos no Centro

de Investigacdo e Desenvolvimento, sediado nesta fabrica.

2.4 Procedimentos de recolha de informacgéao

Para responder aos objetivos do estudo, o procedimento adotado na
recolha de dados seguiu diversas fases:

Apébs observacdo das empresas, através da visualizacdo de publicacbes de
ofertas de emprego, no site Linkedin, durante o més de Marco, em Abril, foram
realizados o0s primeiros contactos telefonicos para as organizacfes
selecionadas com o objetivo de aferir qual a melhor forma de abordar a
organizagdo para solicitar uma entrevista presencial e, dessa forma,
estabelecer o contacto direto com o entrevistado beneficiando, nesta fase, do
network da investigadora. Posteriormente, através dos contactos privilegiados
obtidos via telefone, a partir do més de Maio, foram enviados os primeiros e-
mails a solicitar a colaboracdo das organizacGes. Estes e-mails continham
informacgdes sobre os objetivos do estudo, o enquadramento ao tema alvo de
estudo, a razdo da escolha das organizacbes a entrevistar, a garantia de
confidencialidade, privacidade e anonimato no tratamento da informacéao.
Foram ainda informados da total disponibilidade para efetuar deslocacdes as
organizacdes para garantir a realizacdo das entrevistas presenciais nas
proprias instalacbes ou, em alternativa, seria enviado, através de e-mail, o
guido da entrevista para serem devolvidas as respostas por escrito. Apos a
primeira abordagem as empresas, devido a demora e auséncia de respostas
pela maioria das organizagbes, em Junho, voltamos a enviar novo e-mail a
reforcar o pedido de colaboracgao.

A recolha de dados teve inicio em Mar¢co de 2014, com a observacao das
empresas nas RSls prolongando-se até 28 de julho, data em que ocorreu a
altima entrevista. As entrevistas foram realizadas no espaco fisico das
empresas e em condicbes adequadas, estando presentes apenas o

entrevistado e a entrevistadora.
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Das 13 empresas contactadas, 30,77% nao responderam ao e-mail enviado
e 69% responderam que estariam disponiveis para uma entrevista mas com o
decorrer do tempo nem todas as entrevistas se realizaram por indisponibilidade
de agenda dos possiveis entrevistados. Houve ainda uma organizacdo, que
apesar de responder prontamente ao pedido de colaboracgéo, solicitou o envio
prévio do guido, mas respondeu mais tarde que “apesar do tema ser bastante
interessante, atual e recente ainda ndo acedem as redes sociais de forma
recorrente e encontram respostas aos processos de recrutamento atraves de
candidaturas espontaneas ou aos chamados métodos tradicionais”;

23% das empresas que responderam positivamente ao pedido de
entrevista, apenas 55% responderam efetivamente tendo a primeira entrevista
acontecido no dia 16 de Junho. As restantes entrevistas aconteceram nos dias
07 de Julho e 28 de Julho. Apenas uma organizacdo aceitou responder as
questdes do guido, por escrito, através do envio das respostas via e-mail, tendo
enviado as respostas no dia 11 de Julho.

As entrevistas foram gravadas apds a devida autorizacdo e consentimento
dos entrevistados, com exce¢do de um entrevistado que optou por ndo permitir
a gravacao ficando disponivel, se necessario, para melhorar ou complementar
a informacdo, o que ndo se revelou necessario pois as respostas foram
redigidas manualmente.

Em cada empresa foi entrevistado o responsavel de RH. No caso B, dado
nao haver departamento de RH, o entrevistado foi o gerente. No total foram
realizadas 5 entrevistas, isto é, 1 entrevista em cada empresa estudada.

2.5 Procedimento de tratamento da informacao

A andlise das entrevistas iniciou-se com a identificacdo dos conceitos
principais derivados da literatura e respetivas categorias tematicas que
compunham cada conceito. De notar que as entrevistas foram transcritas
integralmente pela investigadora, tendo o cuidado de nédo se distanciar muito
no tempo entre a realizacdo da entrevista e a transcricdo da mesma, de forma
a retirar o maximo proveito da memoria vivida da situacdo da entrevista. Apesar

de ser um processo demorado, em todas as transcri¢cfes foi possivel obter total

38



proveito de informacédo recolhida. Nas situagcbes em que houve duvidas
recorreu-se a gravacgao. Existiu também a preocupacao de anotar as possiveis
expressfes ou palavras que seriam mais dificeis de compreender quando a
transcricdo fosse realizada. Esta situacédo ocorreu numa das entrevistas dada a
dificuldade de diccdo de um dos entrevistados. Cada entrevista teve a duracéo
média de 1 hora e cerca de 4 horas para a respetiva transcri¢ao.

O fato de ser a propria investigadora a transcrever as entrevistas revelou-se
muito Gtil e vital para a analise de dados e para todo o processo de codificacao
ou categorizacdo tematica, dada a familiarizacdo com os dados empiricos.
Foram definidas categorias de andlise com o apoio da revisdo da literatura,
sendo este um procedimento fundamental na metodologia qualitativa e anélise
de contetdo que, através da definicdo de dimensdes, confere especificidades
e, a0 mesmo tempo, a diferenciacdo entre as categorias. Na analise de
conteldo o texto € um meio de expressdo do sujeito, onde o investigador
procura categorizar as unidades de texto, podendo ser palavras ou frases que
se repetem, inferindo uma expressao que as representem (Bawer, 2002). Logo,
a analise de contetdo € entendida por uma técnica de pesquisa que trabalha
com a palavra. Permite de forma pratica e objetiva, produzir inferéncias do

contetido da comunicacao de um texto replicaveis ao seu contexto social.

Tabela 3: Categorias e dimensdes de anélise do estudo

N° da questado no
Categorias Dimensdes de Analise guido de
entrevista

> Conhecer o processo de recrutamento nas

Processo de organizacoes;
recrutamento das » Forma ou técnicas de recrutamento | Questdes n° 4, 5,
empresas utilizado nos processos de recrutamento | 8,9

das organizacoes;

> Estratégia de atracdo de candidatos mais

utilizada,;
Funcdo com maior » Distribuicdo das Func¢des mais recrutadas; | Questao n°® 6
ne de
recrutamentos
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Recrutamento
através das redes

sociais.

Recrutamento
tradicional VS.
recrutamento

através RSls

Caracteristicas do
processo de
recrutamento on-

line

Vantagens do
recrutamento on-

line

Desvantagens do
recrutamento on-

line

Uso das RSls para
fins de
recrutamento no

futuro

Frequéncia de utilizacdo dos servicos
internet;

Razao do acesso as redes sociais para fins
de recrutamento;

As redes sociais mais utilizadas pelas
organizacfes para publicitacdo de ofertas

de emprego;

Preferéncia dos meios online de
recrutamento face aos meios tradicionais
de recrutamento;

Razbes para o uso do recrutamento online;

Utilizacdo das redes sociais nos processos
de recrutamento;
Tempo de duracdo do processo de

recrutamento através das redes sociais;

Identificar as vantagens do recrutamento

através das RSils;

Identificar as desvantagens do

recrutamento através das RSIs;

Perceber qual a tendéncia para utilizacao
das RSls no futuro;
Avaliacdo geral das RSIs para fins de

recrutamento

Questdes n° 10,
11,12,13, 14

Questdes n° 15,
16, 17

Questdes n° 20 e
21

Questéo n° 22

Questédo n° 22

Questdo n° 23

Questdo n° 24

40




Capitulo Ill — Resultados

Os resultados foram obtidos através da analise realizada nas cinco
empresas portuguesas participantes no nosso estudo. Tendo em conta a
amostra ja identificada, sdo apresentadas as informacdes obtidas através das
entrevistas realizadas. Em cada empresa foi realizada uma entrevista ou ao
responsavel da organizacao (1 entrevista) ou aos resposaveis pela area de RH/

recrutamento (4 entrevistas). Segue-se a apresentacdo dos resultados obidos.

3.1 Técnicas de recrutamento mais utilizadas nas organizacdes
Sao varias as técnicas de recrutamento utilizadas pelas empresas
estudadas, nomeadamente:
e Andlise e prospecdao interna de candidatos;
e Servicos de empresas especializadas (consultoria de RH);
e Anuncios em Jornais;
e Recrutamento on-line;

e Referéncias de atuais colaboradores (métodos informais);

Na tabela 4 apresentamos a distribuicdo das técnicas de recrutamento

existentes por cada empresa.

Tabela 4- Distribuicao das técnicas de recrutamento mais utilizadas por empresa

Empresas Total de
Técnicas de recrutamento Alslclple empresas
e Andlise e prospecao interna X 1
e Servicos empresas especializadas X 1
¢ Anlncios Jornais X X 2
¢ Recrutamento on-line XX | X]|X]X 5
« Referéncias de colaboradores da empresa XX |X X 4
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Conforme mostra a tabela 4, o recrutamento on-line é a Unica técnica de
recrutamento utilizada por todas as empresas estudadas. Com uma utilizacao
menos expressiva temos a analise e prospecao interna de candidatos (n=1,
empresa 1) e a utilizacdo de servicos de empresas especializads (n=1,

empresa 3).

Anélise e prospecdao interna

Conforme mostra a tabela 3, a analise e prospecao interna € uma técnica
apenas referenciada pela empresa A (n=1). Esta técnica de recrutamento é
utilizada pelo facto de a empresa A ser uma empresa de grande dimensao e
com um consideravel numero de colaboradores e ao mesmo tempo potenciar o
crescimento dos seus recursos humanos, conforme sugerem 0s seguintes

testemunhos:

a nossa empresa valoriza o potencial dos seus colaboradores,
analisando, sempre, caso a caso, as suas necessidades e expectativas de
forma a poder enquadrar 0os seus recursos humanos nas necessidades da

organizacao (...) (empresa A).

... temos de ter sempre em conta que as pessoas precisam de sentir que
sabemos o que elas valem (...) por isso é importante conhecer primeiro o0 que

temos dentro da organziagéo (...) (empresa A).

Servi¢cos empresas especializadas

O recurso aos servicos de empresas especializadas de recrutamento
apenas ocorre na Empresa B (n=1). A utilizacdo desta deve-se ao facto de ser
uma empresa com uma area de negdécio muito especifica, ou seja, 0 acesso
aos candidatos ndo ser de facil acesso e também por ndo existir funcdo de
recursos humanos. Dai resultar a necessidade de recorrer a empresas

externas a organizacdo, conforme confirmam os seguintes testemunhos:
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7

...esta area de negodcio € muito especifica e preciso de colaboradores
com determinadas cartacteristicas que apenas em algumas empresas de

trabalho temporario consigo encontrar (...) (Empresa B).

sou muito exigente com o0s meus colaboradores e os acordos e
contratos que fagco com essas empresas facilita-me o despedimento quando

nao atingem os meus obijetivos (...) (Empresa B)

Anudncios nos jornais

A utilizagdo dos anuncios nos jornais como técnica de recrutamento foi
utilizada pelas empresas B e E (n=2). Estas empresas referem que a
publicacdo de uma oferta de emprego faz-se, independentemente da utilizacéo
de outra técnica em simultdneo, com recurso a publicagcdo de um anuncio no

jornal, conforme sugerido pelos entrevistados.

...publicamos as nossas ofertas em anuncio no jornal, pois ai chegamos a
outro publico-alvo, que nao vai a internet (...) até porque os jornais ja néao
existem s6 em papel, tém paginas on-line que facilmente conseguimos ler.

(Empresa B).

...Se, porventura, necessitarmos, colocamos um anuncio no jornal e

prosseguimos com o processo. (Empresa E).

Recrutamento on-line

O recrutamento on-line foi a Unica técnica de recrutamento referenciada
por todas as empresas entrevistadas (n=5). As empresas estudadas referem
aceder aos sites de emprego e a utilizacdo da prépria pagina como técnica
principal de atracdo de candidatos e publicagdo das suas ofertas de emprego.
Esta forma de recrutamento permite a rececdo de candidaturas e os curricula
on-line, ficando com a possibilidade de gerir bases de dados de potenciais
candidatos de forma diaria, rapida, permanente e automatica, conforme

confirmam as citacdes seguinte:
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...publicamos no nosso site as ofertas disponiveis mas recorremos em

simultaneo a sites de emprego publico como o net-emprego (...) (Empresa A).

... quando precisamos rapidamente de contratar algum colaborador além
de publicar no nosso site, como deve ter reparado, que estamos
constantemente a recrutar, publicamos no site net-emprego e ai obtemos mais

rapidamente respostas ao que pretedemos (...) (Empresa C).

... publicamos sempre nos meios on-line disponiveis, pois a variedade de

candidatos aumenta (...) (Empresa E).

... para conseguirmos atrair mais candidatos, colocamos anuncios on-line

na nossa pagina, nos sites net-emprego, sapo-emprego ou OLX. (Empresa D).

Referéncias de colaboradores da empresa

O uso de referéncias de colaboradores para recrutamento de novos
colaboradores foi referido por quatro organizacdes (n=4), nomeadamente as
empresas A, B, C e E. O acesso a este método relaciona-se com o facto de,
apesar de serem empresas de grande dimensdo, ndo dispensam na sua
totalidade as recomendacdes, considerando muitas vezes a recomendacéao e a
confianca no colega, no amigo ou na familia uma condicdo de acesso a um

posto de trabalho, tal como evidenciam as seguintes citacdes:

...levamos sempre em conta a recomendagdo de um nosso colaborador

... (Empresa A).

...6 bom sabermos que temos boa imagem junto dos noOsSsos
colaboradores e que outros membros da familia ou conhecidos querem vir

trabalhar na nossa empresa ... (Empresa E).

.... O Grupo XX caracteriza-se por colocar a pessoa certa no lugar certo
escutamos o0s pedidos dos nossos colaboradores mas nem sempre
podemos responder positivamente pois as fungcdes nem sempre se ajustam ...

(Empresa A).
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3.2Funcdes mais recrutadas pelas empresas

As fungbes mais recrutadas e requeridas pelas empresas estudadas
estdo relacionadas com as necessidades identificadas e especificas, de acordo

com a area de negocio de cada uma, nomeadamente:

e Operadores de producao; Engenheiros; Técnicos administrativos e
Comerciais/Vendas e empregados de hotelaria.

Tabela 5- Distribuicdo das funcfes mais recrutadas por empresa

Empresas
Funcbes Recrutadas aAlslcliple Total de
empresas
e Operadores de producéo X X 2
e Engenheiros XX 2
e Comerciais X X 2
e Empregados Hotelaria X 1
e Técnicos Administrativos X XX 3

Todas as empresas entrevistadas referiram iniciar um processo de
recrutamento aquando da sua necessidade, de acordo com a sua area de
negadcio, com objetivos pré-definidos, determinados principios e tendo em conta
a estratégia organizacional. Assim, as funcbes mais recrutadas foram
Operadores de Producéo referidas pelas empresas A e E (n=2), pois séo
empresas vocacionadas para a produgao de produtos industriais. As empresas

B e C (n=2) afirmaram recrutar atualmente apenas Licenciados em Engenharia.

A Empresa A refere estar a recrutar comerciais para a area de vendas
pois uma vez que iniciou recentemente operacbes no mercado ibérico

necessita de comerciais nessa zona geografica. A Empresa D, especialista na
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area de consultoria, refere recrutar para os seus clientes, comerciais para a
area das telecomunicacgfes. Refere ainda a empresa D (n=1) recrutar técnicos
administrativos e colaboradores na area de hotelaria, nomeadamente, copeiros,

empregados de mesa e empregados de andares.

Por ndo possuirem dados estatisticos, ndo foi possivel apurar nem
quantificar, em nenhuma das empresas estudadas, quantos recrutamentos

realizaram através das redes sociais até ao momento da entrevista.

3.3 Motivacbes para a utilizacdo do recrutamento on-line

Todas as empresas estudadas (n=5) responderam afirmativamente quando
guestionadas sobre a utilizacdo da internet nos seus processos de
recrutamento. Sao varios os motivos que levam estas empresas a acederem a
internet e aos meios on-line disponiveis para o recrutamento dos seus recursos

humanos (Tabela 6), nomeadamente:

e Facilidade na utilizacdo e atualizacdo de dados (n=2);
e Possibilidade de triagem de candidatos (n=5);

e Acesso a um numero mais abrangente de candidatos (n=5);

Tabela 6- Distribuicdo das motivagbes para utilizacdo do recrutamento on-line

Empresas
Recrutamento on-line Aleslclple Total de
empresas
e Facilidade na utilizacéo e atualizacédo de dados X | x 2
e Possibilidade de triagem de candidatos XX [ X]|X]X 5
e Acesso a um numero mais abrangente de candidatos | X | X | X | X | X 5
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Facilidade na utilizacéo e atualizacéo de dados

A facilidade na utilizacéo e atualizacédo de dados foi referenciada por duas
empresas (n=2) como sendo uma das motivacdes para acederem a internet
para fins de recrutamento, pois entendem ser de uso facil o manuseamento dos
sites on-line para publicar as suas ofertas, a facilidade e rapidez com que
podem atualizar, alterar as informa¢des bem como retirar anuncios durante 24

horas por dia, conforme mostram os seguintes testemunhos:

...publico o andncio e posso, desde que tenha internet, altera-lo como

bem entender(...) (Empresa B);

...consideramos o recrutamento pela internet muito pratico e dinamico e
posso aceder aos dados do anuncio facilmente, por exemplo, quando preencho
a vaga, de imediato posso retirar 0 anuncio e isso é bom, deixo de receber

mais candidaturas relativas aquela oferta (Empresa A)

Possibilidade de triagem de candidatos;

A possibilidade de fazer uma procura de candidatos direcionada ou
selecionada de acordo com determinados critérios é referida por todas as
empresas (n=5) como uma das razdes que as levam a aceder e a utilizar os
meios on-line nos seus processos de recrutamento. Consideram importante
poder fazer uma procura de candidatos especifica, de acordo com determinada
area, funcao, habilitacbes, qualificacdes, competéncias, idade, sexo ou mesmo

area de residéncia.

...claro que quando publicamos um anuncio tentamos com que apenas
nos cheguem candidatos com determinadas caracteristicas ou, pelo menos, as
que pretendemos, sendo é estarmos a perder tempo a ver curriculos que néao
nos interessam nada (...) é simplesmente perder tempo (...) por isso

discriminamos e sabemos bem o que queremos (Empresa B).

47



A possibilidade de direcionar os candidatos de acordo com o perfil ou
funcdo que queremos é muito util nos nossos processos de recrutamento, pois
em média, recebemos, diariamente, 10 a 15 candidaturas, na nossa delegacéo

(...) Empresa D.

Acesso a maior e abrangente namero de candidatos;

O facto de poderem receber candidaturas e respostas a anincios por um
elevado, variado e abrangente nimero de candidatos é uma das razdes que
levam todas as empresas estudadas (n=5) a publicarem as suas ofertas de
trabalho em meios on-line.

...todos os dias milhares de pessoas acedem a internet e todas
diferentes umas das outras, com intencdes diferentes, com perfis diferentes

(...) (Empresa B)

Ao termos as nossas ofertas publicadas na nossa pagina, maior sera o

namero de utilizadores a aceder as ofertas. (Empresa D)

Como 0 nosso grupo recruta funcdes mais operacionais € importante
gue as vagas sejam publicadas ndo sé no nosso site ou em jornais mas que
outro tipo de publico também as veja e dai retirar o maior nimero possivel de

candidatos mesmo que depois fique na nossa base de dados (Empresa E).

3.4 As RSIs mais utilizadas

Tal como mencionamos anteriormente na tabela 2, no ponto 2.3 do capitulo
II, as redes sociais mais utilizadas pelas empresas estudadas sdo o Linkedin, o

Facebook, o Twiter e o Google +.

Tabela 7: RSIs mais utilizadas pelas empresas estudadas

Rede Empresas
Linkedin Caso A, Caso B, Caso C, Caso D, Caso E

Facebook | Caso D

Twiter Caso C

Google+ | CasoC
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3.5Motivagbes do recrutamento através das RSIs

Esta técnica de recrutamento, apesar de relativamente recente é utilizada
por todas as empresas entrevistadas (n=5), tendo sido mais valorizadas as

seguintes motivacdes (tabela 7):

¢ Internacionalizacao;
e Estratégia de Marketing/ maior visibilidade da empresa;
e Benchmarking;

e Realizar pesquisa proativa de candidatos ativos e passivos;

Tabela 7- Distribuicdo das motiva¢des para a utilizagdo das RSls

Empresas
Recrutamento através das RSls aAlelcliplEe Total de
empresas
e Internacionalizacéo X | x X 3
e Estratégia de Marketing/maior visibilidade da | X 1
organizacdo
e Benchmarking X 1
e Realizar pesquisa proativa de candidatos ativos e XX 2
passivos

Internacionalizacao

Pelo facto de trés empresas entrevistadas (n=3) estarem a operar em
mercados externos (empresa A; E e B) referem a internacionalizacdo como
uma das razfes que as levam a acederem as redes sociais para recrutar 0s

seus talentos.
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Estamos desde o inicio do ano a operar em Espanha e se conseguirmos
candidatos nessa zona de atuacdo temos vantagens e reducdo de custos

nesse colaborador (Empresa B).

Como responsaveis dos recursos humanos de toda a zona ibérica, a
nossa organizacdo recebe atualmente candidaturas para comerciais dessa

zona geogréfica. (Empresa A)

Estando o nosso Grupo a operar em varios paises € fundamental as
nossas ofertas de trabalho estarem bem visiveis, seja no nosso site ou através

das nossas publicacdes no Linkedin (Empresa E).

Estratégia de Marketing

Esta motivagdo foi referida pela empresa A (n=1), quando sublinhou
estar definida na estratégia de marketing da empresa o acesso as redes sociais
para publicacdo das suas ofertas de trabalho e 0 acesso a diferentes grupos de
interesse. Esta estratégia prende-se com a necessidade de promover on-line a
imagem da empresa, ainda pouco conhecida em Portugal, sendo conhecida
apenas pelas marcas que representa e, dessa forma, promover a imagem on-
line através do acesso de multiplos utilizadores bem como potenciar a

visibilidade de empresa.

Esta devidamente definida para a nossa organizacdo, em termos de
estratégia, a publicacdo de ofertas de emprego e outros temas de interesse em
redes sociais bem como em grupos de interesse para a nossa organizacgao.

(Empresa A).

Para nos é fundamental estar presente e de forma ativa através das
nossas publicacdes no Linkedin pois assim recebem as nossas novidades

(Empresa A).

A nossa empresa ainda ndo é muito conhecida em Portugal, quero dizer,
o0 nome da empresa propriamente dito, antes pelas marcas e produtos que

confecionamos e produzimos. (Empresa A).

50



Benchmarking

A realizacdo de benchmarking através das redes sociais foi mencionado
pela empresa C (n=1) como motivagéo para a utilizacdo destes meios nos seus
processos de recrutamento. Foi referido que através do acesso as redes
sociais que lhes € possivel perceber as “movimentagbes” das empresas
congéneres, nomeadamente, sobre a posi¢cdo no mercado de trabalho dessas
empresas, se estao a recrutar, quais as empresas que recrutam, que perfil de

candidato procuram, que funcdes e quem procuram.

Através do acesso ao Linkedin ou ao Twiter, conseguimos ver 0 que as
outras empresas, as da concorréncia, andam a fazer em termos de emprego ou

se existe necessidade de atrair esse talento (Empresa C)

Realizar pesquisa proativa de candidatos ativos e passivos
As empresas C e D (n=2) referem a possibilidade de realizar pesquisas
proativas de candidatos ativos ou passivos como uma das motivacdes para
recrutar nas redes sociais, pois estas permitem a visualizacdo de potenciais
candidatos que estdo presentes nas redes sociais e que ndo estdo
necessariamente a procura de emprego mas que, mesmo assim, querem estar

visiveis, estar presentes e na disposicao de receber ofertas de trabalho.

Publicamos as nossas ofertas no Linkedin e no Facebook onde estamos
associados a grupos de interesse e dessa forma passamos a palavra mais
rapido e a outras pessoas que nao estdo na nossa rede, podendo expandir a
nossa rede e a procura de candidatos passa a ser mais extensa (...) e também
temos acesso a perfis de uma extensa redes de seguidores e ai podemos

avaliar as potencialidades. (Empresa D).

Realizamos muita pesquisa e de forma proativa para apurarmos o perfil

pois s6 queremos os melhores candidatos (Empresa C).
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3.6 Caracteristicas do processo de recrutamento através das RSIs

Quando questionados sobre as caracteristicas e etapas do processo de

recrutamento através das RSIs e identificacdo das fases que seguiam quando

utilizavam as redes sociais no recrutamento, todos os entrevistados (n=5)

responderam que ndo estavam formalizadas nem definidas pela empresa.

Apresentamos como argumentos a sua recente utilizacdo e nédo ser uma

técnica utilizada em todos os processos de recrutamento. No entanto, foram

elencando as seguintes fases:

o bk~ 0N RE

Estruturacdo do andncio;

Divulgacédo na(s) pagina(s) on-line;

Pesquisa proativa nas redes sociais (empresas, grupos, categorias);
Pesquisa de curricula;

Envio de mensagem personalizada ao potencial candidato;

... preparar o anuncio (Empresas A, B, C ,D e E);
... divulgamos no nosso site e nas redes sociais (Empresas A, B, C,D e
E);

através do acesso privilegiado no Linkedin, procuramos e
investigamos os perfis que sao publicos bem como os CV (Empresas B,
CekE),

comunicamos apenas com o0s candidatos que realmente nos
interessam (Empresa B).
... entramos em contacto através de mensagem com o candidato para

uma entrevista nas nossas instalacées (Empresa A).

3.7 Vantagens e desvantagens do recrutamento através das RSIs

Questionados sobre as vantagens e desvantagens na utilizagcdo das RSIs

para fins de recrutamento dos seus recursos humanos, salientamos as

seguintes vantagens/desvantagens (tabela 9):
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Tabela 9: Vantagens e desvantagens do recrutamento através das RSls

Vantagens Desvantagens
Custos reduzidos ou nulos Informacao insuficiente;
Rapidez no acesso a informacéo Veracidade e fiabilidade das
informacdes

Pesquisa localizada e direcionada | Imagem dos candidatos pode ser

diferente da real

Facilitador de comunicacao entre Reduzido contacto humano
interlocutores

3.7.1 Vantagens

Todas as empresas (n=5) referem os custos como principal vantagem do
uso das redes sociais, considerando-os reduzidos. Todavia, embora a empresa
B aponte os custos como vantagem, referiu que “ndo € assim tdo barato ter
uma conta Job Premium no Linkedin, tem os seus custos” (Empresa B). Foi
igualmente confirmado por todos (n=5) que o facto de poder aceder
rapidamente a internet e a informacao nela contida é uma vantagem, podendo

a qualguer momento aceder a informacao desejada, conforme testemunham:

. a qualquer momento vou a net e altero o que for necessario ...
(Empresa B).
... sempre que se justifigue uma alteracdo no contetdo da informacao

gue esta acessivel a todos, altera-se de imediato (Empresa E).

O facto de se poder direcionar e localizar a pesquisa de candidatos ou
curricula também é apontada como vantagem pois aumenta a possibilidade de
conseguir o candidato certo para o lugar certo, conforme confirmam os

seguintes relatos:
... se estiverem bem visiveis on-line as caracteristicas corretas e ideais,

com certeza que teremos maior sSucesso No processo pois direcionamos a

oferta para aquela populacéo alvo (Empresa D).
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se discriminarmos os critérios pretendidos, com certeza que

conseguimos fazer uma busca mais especifica (Empresa A).

Consideram ainda que as RSIs podem ser um fator facilitador de
comunicacao entre os interlocutores, pois o0 contacto é rapido e direto e permite
0 acesso a um maior niumero de informacdes, tal como testemunham dois

entrevistados:

... quando publicamos as ofertas pretendemos que muitos candidatos a

visualisem e que respondam ... (Empresa B).

... 0 facto de termos as ofertas na nossa pagina e nos nossos grupos de
interesse no Linkedin e Facebook, permite que um maior nimero de pessoas

veja as nossa ofertas e até partilhe com amigos e conhecidos (Empresa D).

3.7.2 Desvantagens

Relativamente as desvantagens, as empresas referem que, em muitos
casos, a informacado do candidato, que é publica, pode ser insuficiente, ou seja,
nem sempre contém dados suficientes para quem recruta. Por outro lado, os
entrevistados também argumentam ainda que esta em causa a veracidade e a
fiabilidade dos dados contidos e incluidos no perfil dos candidatos. Salientam,
ainda, que a imagem contida nesse perfil pode ser diferente da real, dai
resultar, igualmente, como desvantagem o reduzido contacto humano entre os

interlocutores.

... muitas vezes pode correr mal quando nos enganam com o perfil ...

mas isso é um risco que temos de correr (Empresa B).

... J& nos aconteceu de recebermos candidatos e depois em situacdo de

entrevista vermos que afinal ndo é o esperado (Empresa A).
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3.8Uso das RSiIs para fins de recrutamento no futuro

Relativamente as tendéncias do uso das RSIs por estas empresas, 0s
entrevistados foram unanimes quando referiram ter boas experiéncias com este
meétodo. Por este motivo, afirmam que, referindo que, no futuro, irdo utilizar
com mais intensidade as redes sociais, pois cada vez mais as pessoas utilizam
as redes sociais, conseguindo abranger maior numero de pessoas, sendo certo
gue nunca iremos descurar 0os outros meios (Empresa D). Este entrevistado,
continua, dizendo que, consideramos o papel das redes sociais bastante Gtil no
suporte aos processos de recrutamento, dai a crescente utilizacdo por parte da
nossa empresa (Empresa D). A empresa B salienta que além de ser positivo o
uso das RSIs para as organizacdes, estas tém tendéncia a tornarem-se, de
forma evolutiva, uma grande potencialidade e uma ferramenta valiosa para o
futuro das organizacfes pois quem nédo esta presente nas redes sociais ou ndo
quer ser visto também nao interessa para as organizacdes (Empresa B).

No mesmo sentido, as organizacfes A e E, consideram as RSIs bastante
Gteis mas nunca usadas de forma isolada, pois consideram que estas redes
sdo um meio para alcancar os objetivos mas ndo o Unico meio. Ou seja,
complementam mas ndo substituem os métodos tradicionais. Por isso, irdo
certamente continuar a aceder as redes sociais mas em conjunto com outros
métodos mais tradicionais, referindo temos de estar presentes na internet, mas
néo so (...) ha pessoas que podem néo estar Ia (...)" (Empresa A) ou “apesar
de dteis, nunca publicamos as nossas ofertas no Linkedin (...) também
fazemos bastante uso do nosso site e estdo |4 sempre publicadas as nossas
ofertas” (Empresa E).
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Capitulo IV — Discusséao dos resultados

Neste capitulo exploramos os resultados obtidos, procurando responder

aos objetivos inicialmente propostos para o0 nosso estudo.

4.1 Razbdes que levam as empresas a definir determinada estratégia de

recrutamento

Os resultados confirmam que as empresas utilizam estratégias de
recrutamento interno mas utilizam, maioritariamente, estratégias de
recrutamento externo para recrutar os seus talentos. Esta evidéncia empirica
corrobora a literatura (Gomes et al, 2008) que defende a importancia do
recrutamento externo como sendo estratégia de recrutamento mais adequada.

Porém literatura (e.g. Camara et al, 2007; Chiavenato, 2009; Sousa et al,
2006) defende a opcao pelo recrutamento misto parece ser predominante nas
empresas do nosso estudo. No recrutamento interno, estas empresas
privilegiam a analise e prospecéao interna (Chiavenato, 2009), realizada através
da pesquisa interna aos recursos humanos da organizacado, pois entendem ser
importante conhecer os seus talentos (Camara et al, 2007) ao mesmo tempo
que recorrem ao recrutamento externo, tais como, as referéncias de
colaboradores, a andncios em jornais, servicos de empresas especializadas, na
area de recrutamento e selecao, e ao recrutamento on-line (e.g. Camara et al,
2007; Gomes et al, 2008).

De referir que todas as empresas entrevistadas tém previsées de, no
futuro proximo, crescer e apostar na internacionalizacdo levando-os, a curto
prazo, a recrutar novos colaboradores. Esta tendéncia justifica a necessidade
de recorrer ao mercado externo para recrutar talentos e o recurso a estratégias
de recrutamento externo. No entanto, pelo menos uma empresa entrevistada
nao descura a possibilidade de internamente poder potenciar, reconverter ou
promover os seus talentos, realizando analise e prospecao interna (Sousa et al,
2006).
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Relativamente ao recurso a empresas externas e especialistas na area de
recrutamento e selecao, referido por uma empresa entrevistada, é possivel que
a escolha desta técnica de recrutamento esteja relacionada com o facto de néo
ter funcdo ou departamento de recursos humanos formalizado e da sua area de
negocio ser muito especifica.

Salientamos ainda que todas as empresas entrevistadas recorrem ao
recrutamento on-line para os seus processos de recrutamento, atraves da
publicacdo de anuncios de ofertas de emprego nas suas paginas oficiais, nos
sites publicos de recrutamento on-line, nos jornais disponiveis on-line, tais
cCOmo 0 net-emprego, 0 sapo emprego, expresso emprego, no OLX e nas
paginas web de organizacdes especializadas em recrutamento (Gomes et al,
2008).

Contudo, apesar de todas as empresas adotarem como principal técnica,
0 recrutamento on-line, verifica-se que ainda existem algumas reservas na sua
utilizac@o. Os resultados mostram que esta técnica nunca é utilizada de forma
isolada, mas antes de suporte e apoio a todo o processo de recrutamento, 0
gue vem corroborar a literatura (e.g. Berkshire, 2005; Calvo-Armengol, 2006;
Career Center, 2009) quando refere que ndo devem encarar 0 acesso aos
meétodos on-line como Unico método de atracdo de candidatos, pois um grande
namero de visitas on-line ndo significa ter um elevado nimero de respostas ou

com o perfil adequado.

4.2 Razdes que levam as empresas a utilizar a internet para 0s processos

de recrutamento externo.

A principal raz&o para que todas as empresas acedam aos meios on-line
para 0s seus processos de recrutamento parece estar relacionada com as
excelentes condicbes que possuem ao nivel das novas tecnologias da
informacéo. Dispbem, especificamente de (a) portais web de facil e rapido
acesso, responsaveis por criar a primeira “impressdo” da organizagao; e (b)
contam com sistemas informaticos de rececdo de curricula e candidaturas
bastante evoluidos e automatizados. A crescente importancia que atribuem a

internet bem como o aumento de utilizadores da internet nos sites de emprego,
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€ corroborado pela literatura (e.g. Joos, 2008; Mitter & Orlandini, 2005; Ortigéo,
2000) quando refere que a internet tem assumido um papel muito importante
no recrutamento ao divulgar as oportunidades de emprego ao mesmo tempo
que contribui para a crescente capacidade das empresas receberam
candidatos talentosos.

No presente estudo, as empresas de menor dimensao utilizam de forma
estratégica a internet contrariamente ao que sugere a literatura (Araldjo &
Ramos, 2002) que refere que as empresas de menor dimensdo ainda nao
utilizam a internet com uma viséo estratégica do negocio.

Acresce, ainda, o facto de a utilizacdo do recrutamento on-line facilitar o
acesso e a atualizacao de dados bem como o tratamento das candidaturas por
parte do utilizador. Estas empresas parecem ter maior controlo da informacao
gue procuram ao realizarem uma pesquisa mais controlada, localizada e
direcionada para determinados critérios pré-selecionados ou pré-determinados.
Esta evidéncia corrobora a literatura (e.g. Allen et al, 2008; Paula, 2010) que
identifica estas razdes para a utilizacdo do recrutamento através da internet.

Apesar de o recrutamento on-line ndo ser uma técnica utilizada de forma
isolada, os entrevistados consideram que aumenta a amplitude na atracao de
candidatos, confirmando argumentos apresentados na literatura (e.g. Aradjo &
Ramos, 2002; Cappelli, 2001; Cardoso, 2005; Mitter & Orlandini, 2005; Ortigéo,
2000; Peretti, 2007).

Na literatura, (e.g. Aradjo & Ramos, 2002; Cappelli, 2001; Cardoso, 2005;
Mitter & Orlandini, 2005; Ortigdo, 2000; Paula, 2010; Peretti, 2007) os custos e
o tempo de duracdo do processo sdo consideradas razGes possiveis para o
crescente uso do recrutamento on-line. No entanto, os entrevistados ndo as
consideraram como razdes principais para as suas op¢oes de utilizacdo. Esta
novidade nos nossos resultados podera estar relacionada com o facto de ndo
ser prioritario, para os responsaveis de RH 0s custos ou o tempo mas antes a
qualidade na atragédo dos candidatos e enquanto meio de divulgacéo da oferta,
uma vez que o recrutamento ndo € mais do que um processo de atracdo de
mao-de-obra e de persuasédo de candidatos (Verger, 2006).

Muito embora os custos e o reduzido tempo de duracdo do processo,
possam ser vistos como relevantes comparativamente aos métodos

tradicionais, a capacidade de atragdo e a eficacia do processo, depende dos
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avancos que as empresas fizerem na area do recrutamento, nomeadamente na
utilizacdo das ferramentas da internet (Cober, 2004). Podemos, pois,
considerar que ndo se substituindo os critérios entre si, todos poderdo ser
considerados como razdes importantes para a decisdo de escolher estas
técnicas de recrutamento decidindo cada empresa quando alguns desses

critérios possam ser mais adequados.

4.3RSIs mais utilizadas pelas empresas estudadas

As redes sociais mais utilizadas pelas empresas estudadas sdo o Linkedin,

o Facebook, o Twiter e o Google +.
Os resultados obtidos mostram existir convergéncia entre a tendéncia na
utilizacdo das RSIS pelas empresas no nosso estudo e a tendéncia

internacional de recrutamento nas RSls.

Figura n° 3: RSIs mais utilizada para fins de recrutamento

LinkedIn 95% 94%
Facebook 58% 54%
Twitter 42% 39%
Professional or association social

_ ) 23% 29%
networking site other than SHRM Connect

Google+ * 8%
YouTube * 8%
SHRM Connect 6% 5%
Pinterest * 4%
Foursquare 1% 1%
MySpace 3% 0%
Second Life 1% 0%
Other 6% 2%

Fonte: SHRM Survey Findings: Social Networking Websites and Recruiting/Selection (2013:14)
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Este resultado é corroborado, na totalidade, pelos resultados de um estudo
realizado em 2013 pelo SHRM? (figura 3). Verificamos que, desde 2011 o
Linkedin é a rede social mais utilizada pelas organizacdes, seguindo-se o
Facebook e o Twitter. Em 2013 surge, pela primeira vez, o Google + como uma
das redes utilizadas pelas empresas.

As empresas do nosso estudo mostram ser estas também as redes

sociais privilegiadas para 0s seus processos de recrutamento on-line.

4.4Razbes que levam as empresas a recrutar atraves das RSIs

Os resultados apontam como sendo quatro as principais razées que levam
as organizacfes a aceder as RSIs para concretizar 0os seus processos de
recrutamento, nomeadamente, a internacionalizacdo, estratégia de marketing
para aumentar a visibilidade externa e para pesquisa de candidatos ativos ou
passivos.

No estudo da SHRM (2013), as organizacdes quando questionadas sobre
as razdes que as levariam a aceder as RSls, 80% responderam que lhes
possibilita atingir um determinado grupo de candidatos, nomeadamente os que
estdo presentes nas redes sociais ou 0s candidatos que nao estejam ao
alcance das organizacfes. Estes resultados corroboram os resultados do
nosso estudo, uma vez que conseguem realizar uma pesquisa proativa de
talentos, sejam eles ativos ou passivos (e.g. Career Center, 2009; Jorge et al,
2008).

Desde 2008 (figura 4) que se verifica uma tendéncia de crescimento no uso
destas redes sociais com o0 objetivo de alcangcar um grupo de candidatos com
caracteristicas e competéncias especificas (69%).

? Este estudo foi realizado pelo Society for Human Resource Management, intitulado de SHRM
Survey Findings: Social Networking Websites and Recruiting/Selection. O projeto foi liderado
por Tanya Mulvey onde realizou uma investigagdo quantitativa, em Inglaterra, que compara o0s
anos 2011 e 2013 em diferentes setores de atividade econdmica, para diferentes funcdes. O
estudo pretendia identificar as raz6es que levam as organiza¢fes a recrutar e a ndo recrutar

através das redes sociais.
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Os nossos resultados identificam ainda a estratégia de marketing e a
visibilidade para o exterior (Oliveira, 2011) como forma de potenciar,
reconhecer, valorizar a marca ou captar a atencado de potenciais candidatos
como principais razfes para o uso das RSIs. Desta forma, pretendem melhorar
a imagem, atrair e fidelizar talentos, ganhar vantagem competitiva e, por
consequéncia, sucesso organizacional (Cunha et al, 2010).

Em 2013, (figura 4) 67% da amostra do estudo de SHRM (2013) respondeu
que a possibilidade de aumentar o employer branding € umas das principais
razdes do acesso as RSls, verificando haver uma duplicacdo em apenas 2
anos (i.e., em 2011 representava 35% e 2013 representava 67%).

Tal como ja foi referido, os Casos A, B, E estdo a operar no estrangeiro,
pelo que, acreditam ser importante aceder as RSIs para o recrutamento. Estas
3 empresas tendem a colocar ofertas de empregos nas RSIs como forma de
expandir a informacéo para outras zonas geograficas e, dessa forma, obter
respostas de candidatos dessas areas ou zonas especificas. Estes resultados
parecem ajudar a compreender a tendéncia de internacionalizacdo destas
empresas. O estudo promovido pela SHRM (2013) mostra que, em 2011 (figura
4), esta razdo ndo era apontada pelas organizacdes e em 2013, 41% referiu
ser esta uma das raz0es para a utilizacado das RSIs. Podemos, pois, considerar
gue a internacionalizacdo pode ser uma tendéncia em crescimento no que

respeita ao recrutamento através das RSIs.

Figura 4: Raz8es para o uso das RSIs no recrutamento

2008 2011 2013

Reasons for Using Social Networking Websites for Recruiting (n=125) | (n=277) | (n=485)

To be able to recruit passive job candidates who might not

otherwise apply or be contacted by the organization e gttt e

'Sl'lfi”k:e able to target job candidates with a very specific set of 38% 50% 6%

To increase employer brand and recognition 35% 60% 67%

To allow potential job candidates to easily contact the

A 29% 47% 57%
organization about employment

Itis less expensive than other methods of recruiting job

candidates = 67% 56%

To be able to target a specific job level to recruit or contact (e.g..

- 40% 54% 55%
entry level, managers, executives)

To be able to target a specific geographic region in which to

recruit job candidates =l =270 g
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Reasons for Using Social Networking Websites for Recruiting 2008 2011 2013
(continued) (n=125) | (n=277) | (n=485)

To be able to identify potential job candidates in other

geographicregions - 39% 41%

It results in more qualified job candidates relative to the amount

of time and effort invested = S8 w03

To be able to effectively disseminate job- and organization-

related information ez £t e

To create an online community focused on the organization 18% 36% 33%

Itresults in a large quantity of job candidates relative to the

amount of fime and effort invested 20 2t i

It enables us to better target traditionally underrepresented

groups (e.g., women, minorities, veterans, people with disabilities) - e i

Other 3% 3% 1%

Fonte: SHRM Survey Findings: Social Networking Websites and Recruiting/Selection (2013:15;16)

As razdes anteriormente enunciadas levam a identificacdo das vantagens
ja identificadas no ponto 3.7 do nosso estudo. Salienta-se, ainda que nas
empresas estudadas, 0s custos sao reduzidos ou nulos, associados ao
processo como uma das razfes ou vantagens para aceder as RSIs para
recrutamentos de novos colaboradores. Estes argumentos também foram
identificados em diversa literatura (e.g. Aradjo & Ramos, 2002; Dhamija, 2012,
Cappelli, 2001; Cardoso, 2005; Mitter & Orlandini, 2005; Ortigdo, 2000; Paula,
2010; Peretti, 2007).

4.5Caracteristicas do processo de recrutamento através das RSIs

Nas empresas do nosso estudo, o processo de recrutamento através da
internet ainda nédo esta formalizado, nem estdo bem definidas quais as tarefas
ou atividades do processo. Ainda que a literatura (e.g. Chiavenato, 2009) sugira
ser importante o planeamento e a formalizagdo deste método de recrutamento,
foi evidente que as funcbes eram objetivamente menos burocréaticas e
complexas. Esta falta de formalizacdo do recrutamento através das RSIs
poderd estar relacionada com o facto de serem considerados procedimentos de

suporte, de apoio e auxilio ao recrutamento, na medida em que funcionara
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apenas como facilitador da comunicacdo entre organizacbes e candidatos,
através da partilha de informacdo disponibilizada de forma répida e
instantanea.

Os nossos resultados revelam, também, diferentes exigéncias nos
métodos de recrutamento tradicionais e nos métodos modernos (isto €,
recrutamento através da internet), a analise interna das potencialidades dos
recursos humanos, as referéncias pessoais dos colaboradores, 0s anuncios
dos jornais, o recurso a empresas especializadas na area de recrutamento ou o
recrutamento através das paginas web ou sites de emprego.

Mesmo néo havendo formalizagcédo das tarefas no recrutamento através da
internet, pelos testemunhos e pela pesquisa teérica (e.g. Paula, 2010),
apresentamos o0 seguinte esquema (figura 5): as fases do recrutamento

predominantes nas empresas do nosso estudo:

Figura 5: Fases do recrutamento através das RSls

Divulgacao _ -Estrutl'Jr.ac;ao do o
*Pesquisa nas redes sociais (categorias, empresas, grupos )

ePublicacdo do anuncio nas paginas web e redes sociais on-line e
Atragao . em grup?s de |ntere§se, .
ePesquisa de perfis ou os curricula on-line

eTriagem de curricula;

*Envio de mensagem personalizada ao potencial
Fecho do processo candidato.

de recrutamento eEscolha de candidatos com o perfil adequado a
vaga/oferta de emprego

Fonte: Criagdo propria da autora

A figura 5 sumariza o processo de recrutamento através das RSIs nas
empresas em estudo, estando este dividido em trés fases: divulgacéo, atracéo

e fecho do processo de recrutamento. O processo de recrutamento inicia-se
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com a estruturagdo do anincio para a divulgacdo on-line, E realizada uma
pesquisa prévia nas redes sociais de categorias, empresas e grupos para uma
divulgacdo eficaz. Posteriormente, inicia-se a atracdo dos candidatos,
publicando o anuncio on-line nas paginas Web das organizagdes e nos sites
das redes sociais on-line, incidindo a atracdo dos candidatos nos referidos
grupos de interesse. Inicia-se depois a pesquisa de perfis ou dos curricula on-
line. ApoGs estas etapas, inicia-se a fase do fecho do processo de recrutamento,
realizando uma triagem dos curricula de acordo com as caracteristicas e
critérios previamente definidos e publicados. Para finalizar, procede-se ao
primeiro contacto com o candidato ou candidatos identificados através do envio
de mensagem personalizada via e-mail. O fecho do processo de recrutamento
fornece os inputs para a selecdo do candidato mais adequado a oferta ou vaga
de emprego.

Concluimos, pois, que o processo de recrutamento pela internet é
diferente do processo tradicional quando, contrariamente a analise do
Curriculum Vitae ou da carta de candidatura avaliados pelo recrutador (Neto,
2011), o processo on-line € mais simples, interativo e virtual tornando-se mais

atrativo para os candidatos (Perkins, 2011).
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Capitulo V — Consideracdes finais

Os resultados desta investigacdo foram condicionados por algumas
limitacdes. O fendbmeno das RSIs no mundo empresarial e, em especifico, nos
processos de recrutamento é relativamente recente, dai a dificuldade em obter
mais informac¢des e dados com maior profundidade.

Das limitagbes que foram surgindo, salientamos o namero reduzido de
empresas participantes bem como a demora nas respostas as solicitagées.
Apesar de ter sido adotada uma estratégia de abordagem prévia as
organizacdes para identificar o meio mais eficaz de recolha de informacéo,
estas nao aconteceram de imediato e com a rapidez desejada, tendo mesmo
sido necessario insistir. No entanto, ap0s a aceitacdo, foi obtida total
disponibilidade, seja ao nivel do local e horario das entrevistas seja sobre as
informacdes disponibilizadas.

Salientamos, também, o facto de as empresas nao terem dados
estatisticos ou estudos internos que Ihes permitissem avaliar 0 sucesso da
utilizacdo das RSIs nos seus processos de recrutamento. Esta lacuna impede
também que estas empresas disponham de informacdes Uteis sobre o nimero
efetivo de recrutamentos realizados bem como caracterizar os perfis funcionais
mais procurados com recurso as RSIs.

O presente estudo, sendo exploratério e incidindo sobre um contexto
empresarial e geografico especifico, apresenta algumas limitagdes, que podem
ser contornadas em investigagdes futuras. Propomos, em estudos futuros dar
continuidade a esta temética mas optando por uma metodologia mista, isto €,
combinando a metodologia qualitativa com um estudo quantitativo que permita
fornecer dados estatisticos e que permita fazer generalizacbes. E
recomendavel, também, que estudos futuros permitam uma visdo abrangente
das tendéncias do fendmeno do uso das RSIs utilizando uma amostra em
outras zonas geograficas do pais e ndo apenas delimitado ao distrito do Porto.

Seria pertinente e enriquecedor o desenvolvimento de um estudo
especifico analisando a utilizacdo das redes sociais, mediante o perfil

sociodemogréfico do utilizador (e.g. género, idade, naturalidade, qualificacdes,
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etc.) que permitisse conhecer, com mais detalhe, a especificidade do perfil dos
utilizadores das RSIs.

Ainda que conscientes das limitacdes da investigacao, € nosso entender
gue os objetivos a que nos propusemos foram alcancados, estando confiantes
do contributo para a pratica e para a teoria especialmente por ndo serem
conhecidos estudos que envolvam especificamente empresas portuguesas.

Estes, sdo, pois, argumentos, que podem incentivar a continuidade de
investigacdes futuras, dado que o recrutamento com recurso as RSIs parece
estar em crescimento, especificamente nas empresas que atuam no contexto

nacional.

5.1Conclusdes finais

O presente estudo sugere ser um importante contributo para a teoria, uma
vez que surge como um estudo exploratorio pioneiro a incidir sobre: (1) o
processo de recrutamento envolvendo empresas portuguesas; (2) a crescente
utilizacdo das ferramentas da internet, no recrutamento on-line e (3) o
recrutamento através das RSIs pelas empresas portuguesas.

Serd igualmente pertinente para a pratica, nomeadamente, na producao
de novo conhecimento, Util para as organizacfes que ainda tenham alguma
reserva ou estejam reticentes na utilizacdo das redes sociais como estratégia
de recrutamento. Da mesma forma pensamos que este estudo pode ser
importante para os candidatos e profissionais, na medida em que mostra que o
recrutamento através das RSls pode ser uma forma alternativa e eficaz na
procura ativa de emprego, permitindo estar atento ao mercado de emprego e
de trabalho bem como as necessidades e evolu¢ao das empresas.

Sumariamente, esta dissertacdo permitiu obter as seguintes conclusoées:

1. A estratégia de recrutamento privilegiada € o recrutamento externo.

Esta conclusdo podera estar relacionada com o facto de as empresas
serem de grande dimensao e estarem permanentemente a contratar,
necessitando de recorrer ao mercado externo de emprego para
suportar a expanséo do seu negdcio;

2. A técnica de recrutamento mais utilizada € o recrutamento on-line, seja
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através dos meios tecnolégicos e sistemas de informacdo ao dispor
dos utilizadores na internet, seja através das RSIs, o que confirma a
tendéncia de crescimento no uso dos meios virtuais para apoiar 0s
processos de recrutamento. No entanto, 0S nossos resultados
mostram que o recrutamento nas RSIs é utilizado em complemento
aos meétodos tradicionais, ainda muito presentes em todas as
empresas do nosso estudo;

As funcbes mais recrutadas sdo, em todos os casos estudados,
especificas a cada area de negdcio, na sua maioria, operacionais de
producéo e Licenciados em Engenharia;

As RSIs mais utilizadas sdo o Linkedin, o Facebook, o Twiter e o
Google +.

Relativamente ao perfil dos candidatos apenas foi possivel apurar que,
na maioria, variam entre os 25 e os 35 anos de idade.
Maioritariamente sdo do sexo masculino, ndo havendo outros dados
ou estudos internos com informacdes adicionais que pudessem ajudar
na defincdo do perfil dos anteriores candidatos a vagas de emprego,
via RSls.

Todas as emnpresas estudadas utilizam as RSIs porque consideram-
nas uma forma de:

Potenciar a comunicacao entre recrutadores e candidatos;

Introduzir, disponiblizar, e alterar informacé&o on-line;

Melhorarem e reforcarem a visibilidade e imagem on-line da empresa;
Captarem, atrairem e fidelizarem talentos;

Enriguecer as bases de dados para uso futuro;

Publicar e divulgar vagas;

Visualizar perfis de potenciais candidatos;

Visualizar Curricula on-line;

Efetuar procura proativa de candidatos;

Comparar o mercado de trabalho e, dessa forma, aumentar a
exigéncia aos candidatos;

Realizar triagem de candidatos, selecionando o melhor;

As empresas recorrem as RSIs nos seus processos de recrutamento

em simultdneo com outras técnicas de recrutamento. Todavia
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consideram as RSIs um meio de suporte, auxilio, apoio e ndo como
um método de recrutamento que possa ser utilizado de forma isolada
de outras técnicas denominadas por tradicionais (e.g. anuncios nos
jornais, referéncias de colaboradores). Desta forma, tém maior
possibilidade de encontrar o candidato certo para o lugar certo.

De salientar que a internacionalizagéo pode ser um fator importante para
0 uso destas tecnologias e meios virtuais para o recrutamento de novos
colaboradores, especialmente quando a intencdo da empresa € atrair
candidatos oriundos dos paises onde pretendem colmatar a necessidade de
recrutamento.

8. Relativamente as vantagens na utilizacdo das RSIs, salientamos o0s
custos reduzidos e a rapidez no acesso a informacédo, a possibilidade
de poder realizar um pesquisa localizada, especifica, direcionada para
determinadas caracteristicas podendo, dessa forma, aumentar a taxa
de sucesso do recrutamento ao captar os RH necesséarios e ao
reduzirem o numero de candidaturas desnecessarias.

Consideramos pertinente referenciar a questao do tempo de duracdo do
processo de recrutamento como vantagem no recrutamento atraves das RSls.
Diversa literatura (e.g. Aradjo & Ramos, 2002; Cappelli, 2001; Cardoso, 2005;
Mitter & Orlandini, 2005; Ortigdo, 2000; Peretti, 2007) refere ser condi¢ao a ter
em atencao. No entanto, 0os nossos resultados ndo atribuem uma importancia
relevante. Interpelados sobre o tempo de duracdo dos seus processos de
recrutamento, as empresas nao sabiam responder e ndo tinham dados fiaveis,
apenas dizendo que a duracao do processo € variavel e dependente de varios
fatores, nomedamente, a funcdo, a complexidade das competéncias
necessarias, considerando inclusive semelhante ao tempo de duracdo do
processo de recrutamento tradicional. Um dos entrevistados testemunhou que
“pode demorar um dia como um més, néo difere do tradicional” (Empresa B).

9. Relativamente as desvantagens na utilizacdo das RSIs, salientamos o
risco de a informagéo disponivel pelos candidatos ser insuficiente e,
nesse caso, poder perder-se candidatos; a veracidade e fiabilidade
das informacdes visiveis on-line. O risco do perfil disponivel poder ndo
corresponder a realidade e haver risco de o mesmo candidato ser

atraido por outras empresasem simultaneo ou do candidato plagiar
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outros CV’s disponiveis on-line sdo também identificadas como
desvantagens. O facto de haver um reduzido contacto humano ou ser
um processo impessoal € apontada, também, como outra das
principais desvantagens da utilizacdo das RSls.

10. Salientamos, ainda, que as empresas estudadas continuam a publicar
as suas ofertas de trabalho através de técnicas tradicionais e
convencionais de recrutamento, apoiadas por meios on-line
disponiveis através de sistemas de informacédo desenvolvidos. Estas
empresas, em simultaneo, acedem as redes sociais como forma de
garantir a divulgacdo, a captacdo de talento e a atragcdo de méao-de-
obra (e.g Aradjo Garcia, 2006; Breaugt e starke, 2000; Marras, 2000;
Perkins, 2011; Pontes, 1988). Desta forma, pretendem garantir a
gualidade e quantidade do recrutamento. Podemos afirmar que as
RSIs nas empresas estudadas sdo um meio de alcancar o objetivo de
recrutamento e ndo o fim;

11.Todas as empresas estudadas referem que comecaram a usar das
RSIs nos processos de recrutamento de forma gradual, evolutiva,
sendo bastante positivo 0 seu uso. No entanto, as empresas afirmam
que, futuramente, vao continuar a aceder as RSIs nos seus processos
de recrutamento para divulgar as vagas, procurar perfis e captar
talento mas ndo parece haver a tendéncia para deixar de usar os
métodos tradicionais de recrutamento.

12.Finalmente, concluimos que o recrutamento, independentemente de
ser considerado uma fase da selecdo ou um processo distinto e
auténomo estd, no essencial, ligado a atracdo de candidatos (Caetano
e Vala, 2002), isto &, o processo de atrair candidatos e persuadi-los a
juntarem-se a organizagéao (Veger, 2006).
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Anexo 1: Redes Sociais On-Line

DADOS OFICIAIS DE

REDE DATA CARACTERISTICAS UTILIZADORES
INICIO
- Mais de 50 milhGes de
h * 2003 Tem como publico-alvo os jovens de todo o mundo, estando por isso disponivel em | visitantes por més
l mais de 50 linguas. Permite que 0s membros comuniquem e joguem entre si. Maior | - Top 20 Web Site Global
rede social online do mundo com um mais rapido crescimento social. - Top 10 Web Site para
? Jovens
Tem como missdo oferecer a possibilidade de uma maior partilha e proximidade
entre as pessoas, para que ao aumentar o fluxo de informagéo, a comunicacéo se - 2° maior site
processe de forma mais eficaz. Permite trocar videos, jogos e fotos. Os utilizadores relativamente ao
2004 tém a possibilidade de restringir a informagéo que divulgam somente aqueles que | trafego mundial
pertencem também a rede social. - Mais de 900
Por ser a mais pessoal das trés principais redes sociais ¢ o lugar certo para o | empregados
4 utilizador mostrar outras faces da sua personalidade, como hobbies, gostos
musicais, além de publicar atualizagdes de cultura geral, participar em movimentos
sociais ndo relacionados com atividade profissional.
[ Foi criada em Novembro de 2002, como um servigo de enderegos online e - Mais de 40 milhGes de
(D plaxo gradualmente foi adicionando funges de social networking. utilizadores.
5 2007 Permite melhorar os contactos entre amigos, familiares e contactos
profissionais, e desta forma conhecer o que estes estdo a fazer no momento.
Por outro lado, possibilita a partilha de conteldos e dos sites que se esta a
utilizar. Os criadores desta rede defendem que a lista dos contactos e 0s
amigos pertencem ao proprio utilizador e ndo a Plaxo, pelo que armazena
com segurancga 0s contactos das pessoas.
- Mais de 48 milhGes de
Tem como missdo ligar os profissionais do mundo para tornd-los mais membros
produtivos e bem sucedidos. Desta forma, é possivel encontrar colegas do - Utilizado em mais de
passado e do presente rapidamente. Acreditam que huma economia global, a 200 paises.
. partilha do sucesso profissional depende do acesso rapido aos recursos. Esta - Aproximadamente um
L'“kedm~ 2005 rede esta repleta de especialistas das mais diversas areas, pelo que permite novo membro a cada
criar e colaborar em projectos, juntar dados, compartilhar arquivos e segundo.

o solucionar problemas. ] - Executivos das empresas
E umas das grandes redes sociais direcionada para o uso profissional. E uma daE -
ferramenta muito valorizada pelos técnicos de recursos humanos e também a Fortune 500 utilizam

p
para os utilizadores em geral onde ajuda a manter informacéo atualizada.
2003

myspace.com.

a place for friends

O MySpace é uma rede que permite a partilha de informagdes com amigos e
amigos dos amigos, possibilitando desta forma encontrar amigos e fazer
novos amigos. Através desta rede podem-se partilhar informagdes pessoais,
imagens, videos e musicas.

Mais de 110 milhdes de
utilizadores.

Swww.hi5.com

4
5
6
7

www.facebook.com
www.plaxo.com
www.linkedin.com

Www.myspace.com
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Esta rede social tem como missao unir pessoas que poderiam ajudar-se entre si.
Direccionada mais para a vertente empresarial, 0o Xing permite planear - Mais de 8 milhdes de
projectos, reunides, publicar trabalhos e planear viagens de negdcios. Por outro membros
) lado, permite pedir conselhos a comunidade ligada através desta rede.
XING 2008 O nimero de empresas registadas nesta rede é elevado, pelo que facilmente se
¢ podem encontrar empresas com base no nome, sector de negdcio ou regido. As
empresas registadas aproveitam a rede para publicar andncios de emprego,
pelo que a distancia entre empresa e candidato fica mais préxima. Através dos
grupos, pessoas com interesses comuns trocam ideias. As fungdes disponiveis
sd0 muito idénticas as apresentadas pelo Linkedin mas com mais tecnologia
facilitando a intercomunicagéo com bases de dados pessoais.
- Viajou por 5 cidades
Esta rede social é de origem portuguesa e tem como principal objectivo durante 5 meses na busca
P conectar e mostrar os talentos naciona}is. Os membrog ajudam-se mutuamente de talentos portugueses
glonat portuguesetatent 2007 na busca do sucesso através da partilha de conhecimentos. As regras para espalhados pelo mundo;
pertencer a esta rede estdo direccionadas para a promogao de Portugal e dos
9 seus talentos, fomentando desta forma a ligagdo em rede entre portugueses em - Mais de 31 000
Portugal e no mundo. Nesta rede uma das condi¢gBes fundamentais é ter .
I - - membros registados.
nacionalidade portuguesa .Esta rede tem promovido eventos em diversas
cidades do mundo onde existam talentos portugueses a trabalhar.
Originalmente criado para
8 Orkut é uma rede social que ajuda a manter contacto entre os amigos actuais utilizadores dos Estados
partilhando fotos e mensagens. Por outro lado, possibilita a ligacdo entre Unidos L
MERUL | 2004 pessoas com 0s mesmos hobbies e interesses. Para se pertencer a esta rede o - A maioria  dos
requisito basico é que o utilizador esteja registado no Google. utilizadores sdo do Brasil
e da india.
- Nomeado pela Revista
You TI] hE 2005 Através do YouTube os utilizadores partilham videos através de sites, Time como a melhor
telemdveis, blogs e e-mails. invengdo do ano de 2006
11
flickr 2004 O Flickr tem como objecti_vos a partilha de informagbes entre 0s seus
membros, permitindo a organizacdo de videos e fotos através de albuns.
12
- 16 milhdes de
2005 Unyk _é uma agenda_ onde sdo compilados os contactos dos membros. Esta, utiliz_adores
Y actualiza-se automaticamente, quando os proprios membros alteram os seus - disponivel em 180
13 dados. Pode ser sincronizada com o telemével e com o Outlook. paises
- 570 milhGes de
contactos
- disponivel em 6 linguas
- utilizado por 57 milhdes
1999 Esta rede §ocial é direccior_1ada para 0 publico mais jovem, que através dela de _jovens europeus
" podem criar a sua propria pagina Web, onde podem partilhar o blog, - disponivel em 20 linguas
NETLOG imagens e videos. Desta forma, os membros podem manter e estender a sua - 150 milhdes de
rede social. . .
visitantes por més
2004
E uma rede social através da qual os membros partilham informagdes e - Mais de 80 milhGes de
alargam os seus contactos sociais. membros em todo o
mundo

8 www.xing.com

° www.thestartracker.com
10 www.orkut.com.

1 www.youtube.com

12 www.flickr.com

3 www.unyk.com

¥ www.netlog.com

5 www.tagged.com
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16

2006

E uma rede de informacdo em tempo real, através da qual se partilham
informagdes que se consideram importantes. Cada tweet possibilita a escrita
em 140 caracteres, sendo que também se podem publicar fotografias, videos e
outros contetidos multimédia. As actualizagdes podem ser feitas via internet ou
através de mensagens de telemoével.

E uma das grandes redes sociais direcionada nio s6 para o uso profissional
como também o uso pessoal. Permite ao profisisonal partilhar aspectos do diaa
dia e de contelidos que julgue interessantes, além de informar sobre a sua
presencga on-line com links para as suas actividades servindo para contactos
rapidos e eventuais oportunidades de emprego.

- 175 milhdes de
utilizadores registados
- 95 milhGes de tweets por

dia

17

viadeo

2004

Plataforma  on-line com uma orientagdo para 0s  negocios.
Os profissionais utilizam esta rede para potenciar as suas carreiras, descobrir
oportunidades e construir relagdes e novos contatos assim como criar identidades
on-line.

- 55  milhGes de
utilizadores profissionais
registados.

18 \www.twitter.com

17 .
www.viadeo.com
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Anexo 2: Guido da Entrevista

Guiao de Entrevista Responsavel RH

Empresa Data:

Identificacdo Entrevistado (facultativo)

Identificar, Informar consentimento/confidencialidade da tese, ambito e objetivo.

1.Solicitar breve caraterizacdo da organizacdo e em especial sobre a &rea RH. (n°
colaboradores, &rea de negécio)

2. A organizacdo tem um departamento de RH formalizado? Como esté organizado?

Recrutamento

3. Existe uma area especifica, responsavel pelo Recrutamento e Selecdo? Se sim, desde
quando e porque razao foi criada?

4. De que forma estdo, os objetivos de recrutamento, alinhados com a estratégia da
organizagao?

5. Quais os critérios utilizados para a realizacdo dos processos de recrutamento? Optam
por recrutar diretamente para a funcdo, ou fazem-no de acordo com as candidaturas
recebidas, direcionando os candidatos?

6. Quais as funcBes mais requeridas e necessarias no ambito da vossa area de negocio?

7. Como séo definidos os objetivos de recrutamento, para essas fungdes?

8.Em termos gerais, quais as principais mudancas efetuadas pela vossa organizac¢éo nos
processos de recrutamento, ao longo dos anos?

9. De que forma procuram atrair a atencdo dos possiveis candidatos (Job Seekers)?
Quais as estratégias de atracdo que utilizam?

Utilizacdo das redes sociais online

10.Utilizam os servicos de Internet? De que forma? Desde quando?

11. Como surgiu a ideia de recrutar através de redes sociais?

83




12.Desde quando a organizacdo utiliza as redes sociais para publicar oportunidades de
emprego? Porqué ? Quais as redes sociais?

13. O que motiva a organizacdo a utilizar as redes sociais para difundir informacao
sobre determinada oferta de emprego?

14. Considera que as redes sociais facilitam a comunicagdo entre candidatos e
organizacdo? De que forma?

15.Utilizam mais os meios tradicionais no processo de recrutamento ou atualmente o
recrutamento e atraves das redes sociais online ja supera?

16. Considera o recrutamento online como substituto do recrutamento tradicional ou um
complemento deste?

17.A organizacdo possui dados que permitam apurar quantos candidatos foram
recrutados através das redes sociais e a taxa de sucesso dessas contratacdes?

18.Qual a faixa etéria da maioria dos candidatos recrutados através das redes sociais?
Contrataram mais homens ou mulheres?

19.Consideram que o facto de uma pessoa comunicar através de redes sociais e estar
presente nessas redes sociais terd maior sucesso no recrutamento de candidatos?

20.Quais sdo as etapas/fases/passos no processo de recrutamento através nas redes
sociais?

21. Quanto tempo demora em média o0 processo de recrutamento através das redes
sociais?

22.Quais as vantagens/desvantagens deste tipo de recrutamento? (eficiéncia, tempo,
custos, fiabilidade, seguranga ....)?

23. No futuro, tendo em conta a crescente visibilidade e importancia das redes sociais,
de que forma vao continuar a utilizar as redes socias nos processos de recrutamento?

24. Como avalia o papel das redes sociais enquanto ferramenta de suporte ao processo
de recrutamento?

25. Como carateriza o perfil/tipo de candidato que usa as redes sociais?

26. Encontra diferencas com o perfil de candidatos disponiveis em métodos de
recrutamento mais tradicionais, quais?

AGRADECER A DISPONIBILIDADE
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