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RECRUTAMENTO ON-LINE

Aplicacao Pratica numa empresa de Recrutamento e Seleccéo

Resumo

O desenvolvimento das novas tecnologias e as mudancas constantes em busca da exceléncia
que ocorrem no mercado de trabalho, fazem com que as organizacGes tenham de sair
constantemente da sua zona de conforto, tornando-se necessario agir com rapidez com o

proposito de conseguir destaque no seu segmento.

Esta Tese que segue a estrutura de um Projeto Empresa, foi efetuada com o objetivo principal
de desenvolver um projeto que possibilite &8 FORUM SELECCAO identificar as fontes de
recrutamento on-line mais utilizadas e eficazes no recrutamento, permitindo-lhe assim criar a
estrutura mais adequada, funcional, eficiente e competitiva nesta atividade que é o seu Core
Business. Desta forma propdem-se conseguir atingir o maior nUmero em quantidade e qualidade
de candidatos passivos e ativos a emprego, aumentando a visibilidade da marca e tornando a

empresa uma referéncia no mercado em que atua.

Com este estudo acerca dos Midias Socias eletrénicos mais adequados a pratica do
Recrutamento On-line, foi possivel 48 FORUM SELECCAO, definir um conjunto de estratégias

e procedimentos mais assertivos e direcionados ao sucesso do Recrutamento e da Organizagé&o.

Palavras chave: Midias sociais eletronicos, Recrutamento Online, Recrutamento, Redes

Sociais

JEL Classification System:
M51 Firm Employment Decisions; Promotions

J21 Labor Force and Employment, Size, and Structure
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Abstract

The development of new technologies and constant changes in search of excellence that occur
in the labor market, make organizations have to constantly leave their comfort zone, making it

necessary to act quickly for the purpose of achieving renown in their segment.

This thesis, which follows the structure of a Company Project, was carried out with the main
objective of developing a project that allows FORUM SELECCAO to identify the most used
and effective sources of online recruitment, allowing it to create the structure, functional,
efficient and competitive in this activity that is your Core Business. In this way, we aim to
achieve the greatest number of quality and quantity of passive and active job candidates,
increasing the visibility of the brand and making the company a reference in the market in which

it operates.

With this study about the electronic Social Media most appropriate to the practice of On-line
Recruitment, it was possible at the FORUM SELECCAO to define a set of strategies and

procedures more assertive and directed to the success of Recruitment and Organization.

Keywords: Social Media, Online Recruitment, Recruitment, Social Networks

JEL Classification System:
M51 Firm Employment Decisions; Promotions
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Sumario Executivo

A crescente necessidade de identificar e atrair mais e melhores talentos é cada mais um fator
diferenciador para as organizacdes, desta forma torna-se fundamental o recrutamento de
profissionais capazes de inovar e contribuir para que essa diferenciacdo possa ocorrer. Para isso
as organizacdes devem dotar-se das melhores técnicas e meios para poderem conseguir o tdo

desejado destaque no seu segmento.

Sendo a FORUM SELECCAO uma organizacéo na area da Consultoria em Recursos Humanos,
em que o seu Core Business é o Recrutamento e Seleccgdo, torna-se fundamental desenvolver
praticas estratégicas de recrutamento que lhe permita competir e superar a concorréncia por
forma a conseguir destacar-se no mercado e chegar aos melhores talentos e dessa forma,

conseguir satisfazer as necessidades dos seus clientes com a maior qualidade possivel.

A satisfacdo dos clientes é para qualquer organizacdo o maior fator de sustentabilidade, pois
um cliente satisfeito trds sempre novos clientes e acaba por passar uma imagem positiva da
marca. E esta a principal motivacio deste projeto aumentar a satisfagdo dos nossos clientes

através do Recrutamento On-Line e potenciar o crescimento da empresa.

Para isso foram criadas plataformas nos Midias sociais eletronicos sugeridos na revisao
bibliografica do projeto, como o Linkedin, Facebook, Site Corporativo e Sites especificos
dedicados & procura de emprego, bem como plataformas no back-office do site corporativo que
permitem partilhar as ofertas de empregos nos Midias sociais eletronicos e rececionar
diretamente as candidaturas por forma a geri-las mais eficientemente na base de dados da

empresa.
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1- Introducao

1.1 — Problemética do Projeto

“A utilizacdo da Internet levou a um conjunto de oportunidades e de grandes mudancas no seio
da nossa sociedade, modificando as formas de comunicar, de expressar opinides e sentimentos,
bem como fomentou um maior dinamismo no contexto atual em que vivemos” (Coelho 2016:
21).

Os midias sociais eletronicos sdo cada vez mais imprescindiveis para a vida profissional dos
individuos, mas sobretudo para os profissionais da &rea do recrutamento. Existem dois tipos de
recrutadores: os corporativos (recrutamento direto), ou seja, as empresas comuns que procuram
novos empregados, e as empresas de recrutamento (recrutamento indireto), isto é, as empresas
especializadas nos servicos de recrutamento (Melanthiou et al., 2015). Por ser um fator decisivo
na competitividade e qualidade nas empresas de recrutamento, tornou-se necessario
compreender a importancia e dindmica, que os Midias sociais eletronicos podem oferecer &s
empresas que querem recrutar mais e melhores talentos, pois se forem recrutados individuos
com aptiddes e competéncias inadequadas, 0 desempenho individual e organizacional podem
estar comprometidos (Breaugh e Starke, 2000; Galanaki, 2002; Parry e Tyson, 2008;
Handlogten, 2009, Rodrigues 2014), que no setor do recrutamento se aplica na satisfacdo das

empresas clientes.

Num ambiente empresarial em permanente mudanca, global e tecnologicamente exigente, a
obtencdo e retencdo de talentos fazem a diferenca entre organizagdes. As empresas bem-
sucedidas serdo as mais experientes em atrair, desenvolver e reter individuos com as maiores
habilidades, perspicacia e experiéncias suficientes para conduzir um negdécio global (Ulrich,
2004; D"Avila, 2010), ndo menos importante é o papel do Consultor de Recrutamento, como o
agente promotor da mudanca onde o dominio dos midias sociais eletrnicos se torna um

requisito indispensavel.
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1.2 - Objetivos e Importancia do Projeto

A realizacdo deste Projeto Empresa tem como objetivo principal desenvolver e implementar na
Férum Seleccdo uma estrutura de recrutamento on-line, que Ihe possibilita atingir o maior
nimero em quantidade e qualidade de candidatos passivos e ativos a emprego, e
consequentemente uma maior satisfagdo nos clientes e a possibilidade de potenciar o

crescimento do seu negdcio.

Presentemente as empresas encontram-se num mercado cada vez mais competitivo, a
necessidade de atrair e reter novos e melhores talentos, torna-se o objetivo fundamental e
diferenciador de qualquer organizagdo, o desenvolvimento e importancia dos midias sociais
eletronicos tornaram-se uma ferramenta imprescindivel na area do recrutamento,
principalmente para as Empresa de Recrutamento e Seleccéo, pois trata-se do seu “Core

Business”.

A importancia de se estudar o uso dos midias sociais eletronicos no Recrutamento e Selecgdo
decorre da importancia destas praticas no mercado de talentos ser cada vez mais competitivo e
global (Ollington, 2013), com este projeto a autora pretende perceber quais os midias Sociais
mais adequados no recrutamento on-line por forma a implementar esse projeto na empresa
FORUM SELECCAO e desta forma potenciar a marca, aumentar o nimero de clientes e

alavancar a empresa.

1.3 - Estrutura da Tese

Este projeto Empresa encontra-se dividido em duas fases. Na primeira fase sera feita uma
revisao bibliografica acerca do tema proposto pela autora, onde serdo analisados os artigos
cientificos considerados mais importantes e que vdo de encontro aos topicos propostos, tendo
como proposito a compreensdo da importancia estratégica dos midias sociais eletrénicos e do
recrutamento on-line, as ventagens e desvantagens do recurso ao recrutamento online, tanto nas
empresas a um nivel global como em Portugal em especifico e identificar as fontes e

ferramentas de recrutamento on-line mais utilizadas e com maior retorno.
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Numa 22 Fase, serd feita uma abordagem funcional do Projeto a implementar, onde sera
desenvolvida toda a contextualizacdo da empresa e descritos todos 0s procedimentos da

implementacao feita com base neste projeto.

1.4 — Metodologia do Projeto

A metodologia utilizada para a primeira fase do projeto sera a anélise e recolha dos artigos
cientificos publicados nos ultimos anos e com os temas considerados mais relevantes para o
projeto, apds reunida a literatura considerada com maior relevancia para o projeto torna-se
importante analisar as diferentes perspetivas e construir um modelo de reviséo de literatura que

sirva de base tedrica para todo o projeto e que permita sustenta-lo.

Em relacdo a aplicabilidade do projeto sera necessaria fazer uma contextualizacdo e analise
interna da empresa em estudo por forma a compreender toda a sua estratégia, visao, missdo e
valores, estrutura e objetivos de longo prazo. Apds esta analise, utilizando o modelo construido
na revisdo da literatura que serviu de base ao projeto, chega a fase de criar e implementar os
midias sociais eletronicos considerados de maior relevancia no recrutamento on-line que irdo

permitir atingir os objetivos a que a autora se propds com este projeto.
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Parte | — Fundamentacéo Teorica dos Temas Abordados
1 — Recrutamento

1.1 — A Nocdo de Recrutamento

Na opinido de Barber (1998) e Aboul-Ela (2014) recrutar significa comunicar e divulgar as
vagas das ofertas de emprego que dispomos, por forma a atrair os melhores candidatos/talentos
a responder &s nossas vagas. O recrutamento define-se como o0 conjunto das préticas e
atividades promovidas por uma organizagdo com o objetivo de identificar e atrair potenciais
colaboradores (Breaugh e Starke, 2000; Rodrigues, 2014). O recrutamento é também definido
como um conjunto de atividades levadas a cabo por uma organiza¢do em que o objetivo Gltimo
é o de identificar um grupo de talentos, atrai-los para a empresa que devera tentar reté-los pelo
menos num curto prazo, “Os recrutamentos sdo praticas e processos usados para atrair

candidatos ou potenciais candidatos a vagas existentes”(D’Avila, 2010:66).

Existem ainda autores que definem o recrutamento como um processo de atracdo, triagem,
selecdo e contratacdo do melhor funcionario com base nas competéncias e experiéncia, é um
processo demorado e o custo-eficacia é essencial para o seu sucesso. Encontrar o colaborador
certo pelo menor custo possivel contribuir para uma forca de trabelho eficiente é uma forte
vantagem competitiva. Independente do tamanho da empresa, cada vez mais em todo 0 mundo
as empresas estdo a utilizar estratégias de recrutamento, com o objetivo de atrair os melhores
candidatos e com isso fortalecer o seu capital humano (Orlitzky, 2008; Marchington e
Wilkinson, 2012; Melanthiou et al., 2015).

“O recrutamento ¢ um processo que ocorre no contexto de dois mercados, o de trabalho e o de
Recursos Humanos, por isso é importante que o gestor conhega bem os mercados para tragar as
estratégias que adotara para realizar o recrutamento. Este deve suprir o processo de selecdo com
profissionais adequados para atender as demandas da empresa” (Laimera e Giachini, 2015:25).
Segundo estes autores, o recrutamento tem a funcdo de atrair, divulgar e comunicar as vagas
das empresas, para que os candidatos tomem conhecimento das oportunidades disponiveis. O
recrutamento deve ser adequado entre a posicdo a preencher e o canal mais adequado ao

preenchimento dessa vaga.
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1.2 —Técnicas de Recrutamento

1.2.1 — Recrutamento Interno Vs Recrutamento Externo

O recrutamento pode ser feito de forma interna, ou seja, recorrendo a colaboradores dentro
organizacdo, ou de forma externa recorrendo a candidatos externos a organizagéo e disponiveis

ou ndo no mercado de trabalho.
Recrutamento Interno

Recrutamento interno refere-se ao recrutamento de funcionéarios que estdo atualmente
empregados em diferentes cargos dentro de uma organizacao (Breaugh, 2008; Hughes e Rog,
2008; Stahl et al., 2010; Koch et al., 2018). “O recrutamento interno tem a pretensao de
colmatar uma vaga com ativos da propria empresa, permitindo integrar, numa outra
funcéo/cargo, colaboradores que ja tenham experiéncia e responsabilidades na organizacao e
tenham imbuida a cultura organizacional” (Rodrigues, 2014:7), normalmente por mérito do
colaborador ou pela cultura de promoc¢do dentro da organizacdo. Quanto ao método de

divulgacdo de um recrutamento interno, pode ser feito em placares de locais comuns dentro da

organizacao, através de anuncio na revista da empresa caso exista, atraves de consulta feita aos
colaboradores por questionarios do Departamento de Recursos Humanos, ou através de um site

intranet que a empresa possua. (Ivancevich, 2008; Rodrigues, 2014).

Recrutamento Externo

O recrutamento externo refere-se a segmentacdo de funcionarios atualmente fora de uma
organizacdo (Breaugh, 2008; Hughes e Rog, 2008; Stahl et al., 2010; Koch et al., 2018). “O
recrutamento externo ocorre quando os responsaveis pelo processo de recrutamento procuram
no mercado de trabalho ou em fontes especificas, candidatos com as competéncias adequadas
para integrar novos projetos em curso ou que, eventualmente, Ihes possam acrescentar valor e
potencial para adquirirem novas competéncias, de modo a poderem acompanhar a evolugdo

estratéegica do negdcio“ (Fragoso, 2017:17). Varios podem ser os métodos usados no

recrutamento externo: anuncios em jornais e revistas, agéncias de emprego, indicacdes e sites
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da internet especializados em oferta e procura de mao de obra. (Lacombe e Heilborn, 2003;
D"Avila, 2010).

Lacombe (2005), Laimera e Giachini (2015), enumeram como beneficios do recrutamento
externo; a possibilidade de introduzir sangue novo na organizacdo: talento, habilidades e
expectativas; Enriquece o patrimonio humano, pela introducéo de novos talentos e habilidades
na Organizacdo; Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e destrezas;
renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspiracdes e incentiva a interacdo da
organizagdo com o mercado de Recursos Humanos. Ainda como breve apontamento, podemos
referir que o recrutamento externo pode ser feito de forma direta ou indireta, direta quando seja
feito pela propria organizacdo, indireta quando recorre a empresas especializadas para o

fazerem.

1.2.2 — Recrutamento Tradicional Vs Recrutamento On.Line

As fontes tradicionais de recrutamento mais conhecidas sdo 0s andncios nos Jornais e revistas,

sejam diarios (generalistas) ou semanais (especializados, ex: expresso emprego). As fontes
impressas sdo pouco informativas, para além destes, existem outras fontes recrutamento
tradicionais como, recomendacdes de pessoas conhecidas, inscricdes em agéncias de emprego
e headhunting, feiras de emprego, placares de universidades... (Landers e Schmidt, 2016). No
recrutamento Tradicional, as organizacdes dependem muito das redes de contactos dos seus
colaboradores para chegar até potenciais interessados (Ollington et al., 2013), 0 que torna 0s

processos tradicionais muito caros e demorados, e com menor numero de candidatos.

Recrutamento online é um processo tecnoldgico feito através dos midias sociais eletronicos que

realiza o recrutamento tradicional de forma eficiente e eficaz (Aboul-Ela, 2014). O
recrutamento online tem sido preferido em relacdo aos métodos tradicionais, uma vez que as
fontes online fornecem um maior nimero de candidaturas a um custo relativamente mais baixo
(Landers e Schmidt, 2016). O recrutamento online permite recorrer & existéncia de websites
especificos para recrutamento que se dedicam a informacdo sobre gestdo de carreiras e a

publicacédo de ofertas de emprego.
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Parry (2006) e Aboul-Ela, (2014) definem o recrutamento online como o uso da internet para
atrair potenciais colaboradores para uma organizacdo, em que o recrutamento online pode ser
feito através de duas formas; (1) no site corporativo da organizagdo ou (2) num site especifico
de emprego, mediante o tamanho da empresa, necessidades e orgamento do recrutamento. Os
web-sites corporativos tem um impacto mais forte do que as formas tradicionais de
recrutamento (Baum e Kabst, 2014), por defini¢cdo, o recrutamento online € 0 processo que as
empresas seguem com a finalidade de descobrir e de recrutar individuos talentosos a partir da
Internet (Allden e Harris, 2013; Melanthiou et al., 2015). Tal como Minton-Eversole (2007) e
Melanthiou et al., (2015) explicam, o recrutamento online é um meétodo rapido e em
crescimento de contratacdo de colaboradores, dado que existem cada vez mais individuos a
publicar os seus curriculos online a procura de oportunidades que traduzam as suas ambicdes

profissionais.

Enquanto os andncios de emprego num jornal fornecem uma informacdo limitada e
circunstancial, um anuncio online fornece muito mais informacéo, quando linkado com outros
websites podem fornecer varias informacdes adicionais sobre a organizacéo, acerca de produtos
e servigos, cultura corporativa, politicas de sobre os recursos humanos, beneficios e

recompensas, entre outros (Kashi e Zheng, 2013; Baum e Kabst, 2014).

1.2.3 — Recrutamento ativo Vs Recrutamento passivo

Também a atitude ou forma como o recrutador aborda o recrutamento, pode ser com uma atitude
ativa, quando a pesquisa de candidatos parte da iniciativa do recrutador que pesquisa candidatos
e entra em contacto direto com eles para os abordar acerca do possivel interesse numa proposta
de trabalho (ex: linkedin), ou pode ser uma atitude passiva, quando este se limita a divulgar a
oferta de emprego e a aguardar pela rececdo das candidaturas de potencias candidatos (ex:
anuncio emprego num site especializado) (Landers e Schmidt, 2016). Esta denominacgéo
também se aplica em rela¢do aos candidatos, que podem ter uma atitude mais ou menos ativa
na procura de novas oportunidades profissionais. Os potenciais candidatos podem ser
classificados em diferentes categorias, a saber, candidatos ativos, semi-passivos e passivos
(Joos, 2008; Phillips e Gully, 2012; Koch et al., 2018).
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Os candidatos que se encontram & procura de emprego por razdes pessoais, por crescimento
pessoal ou por melhores oportunidades profissionais, sdo denominados candidatos ativos na
procura de emprego (Dixit, 2016). Por outro lado, candidatos que ndo estdo & procura nem
planeiam mudar de emprego, sdo denominados candidatos passivos, estes ultimos também
podem ser abordados por um recrutador, ou porque colocam o CV profissional na net (ex.
Linkedin), ou porque por um mero acaso, a0 havegarem na internet se confrontam com algum
tipo de oferta que achem interessante (Dixit, 2016). Um exemplo de candidatos passivos e de
uma pesquisa ativa por parte do recrutador, é o headhuntig, quando falamos de profissionais
altamente especializados, dadas as caracteristicas e competéncias necessérias, tornam-se
profissionais raros no mercado de trabalho e que podem ndo estar ativamente & procura de
emprego, porque estdo em plena atividade profissional, no entanto, ao serem abordados nao

ignoram novas oportunidades.

A utilizacdo da internet, nos processos de recrutamento e selecdo vem ao encontro destas novas
necessidades, a busca por candidatos passivos, candidatos estes que ndo estdo a procura de
emprego (ex: chats) torna-se uma técnica a ser utilizada com mais frequéncia pelas empresas
(Capelli, 2001, Laimera e Giachini 2015). E importante que os recrutadores saibam distinguir
estas duas formas de recrutamento por forma a obter maior sucessor, na escolha dos midias
sociais eletronicos a utilizar. Se for um recrutamento ativo a presenca numa plataforma permite-
Ihe aceder aos contactos e contactar diretamente os candidatos. Desta forma os recrutadores
precisam de se certificar que estdo a “cagar nas Aaguas certas” antes de comegarem

proactivamente & procura de (Landers e Schmidt, 2016).
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1.3 — Etapas do Recrutamento Online

A autora neste tépico ira abordar as etapas como sendo as mesmas para 0 recrutamento ou
recrutamento on-line, uma vez que a distincdo ndo se verifica ao nivel das Etapas, mas sim na

escolha do canal para anunciar a oferta de emprego.

Vérios sdo 0s autores que teorizam sobre as etapas do Recrutamento ou Recrutamento on-line,
divergindo numa ou em outra etapa, mas sendo quase todos unanimes na maioria das
abordagens. O recrutamento passa por diferentes Etapas; (1) A decisdo do cargo/funcdo a
preencher, (2) a definicdo clara das competéncias do cargo a preencher e (3) a escolha das
técnicas para atracdo dos candidatos, entre outros (Chiavenato, 1999% Rodrigues, 2014).
Primeiramente devem ser percebidas as seguintes questdes; (1) qual a necessidade de recrutar;
(2) planear a estratégia para gerir candidatos ¢ fundamental que a organizacdo estabeleca
previamente que tipo de individuo quer recrutar. (3) definir as competéncias necessarias hard
skills e soft skills do candidato a recrutar (Breaugh e Starke, 2000; Rodrigues, 2014).

Para Galanaki (2002) e Rodrigues (2014), depois de definidas as competéncias necessarias
devem ser definidas as praticas e métodos de abordagem no recrutamento, tendo em conta qual
o0 tipo de candidatos que se pretende atingir, tempo e custo despendidos para 0 processo,
Cappelli (2001) aponta quatro etapas no recrutamento (1) atracdo dos candidatos, através da
reputacdao e imagem da empresa, (2) selecdo dos candidatos, através de software sofisticado,
(3) contacto rapido com o candidato, por forma a ndo o perder para a concorréncia, (4) fechar

0 processo / contratacao.

Outra opinido tem Melanthiou et al., (2015), cujo primeiro passo do processo € a analise do
posto de trabalho, que inclui uma descrigédo detalhada do cargo e uma especificacdo da funcao.
O segundo passo importante esta relacionado com a forma como o cargo é anunciado. Este
processo determina qual o0 meio de comunicacao, o tipo e quantidade de individuos que serdo
alcancados. Por ultimo, o terceiro passo para um processo de recrutamento bem-sucedido é o
desenvolvimento do processo de candidatura e a aceitagdo dos candidatos. A fase seguinte passa
por estabelecer quais as ferramentas a utilizar para atingir o nosso publico (candidatos) alvo

(internet, jornal, universidades, centros emprego e por ultimo elaborar o anincio a comunicar).
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Apos a colocacdo online das ofertas emprego, os recrutadores devem executar uma triagem
preliminar, procurando obter uma pool de cinco ou seis candidatos que melhor se enquadrem

no perfil e nas especificacdes pedidas (Ollington et al., 2013).

No modelo de recrutamento de Breaugh (2008), séo definidas quatro etapas como 0 processo-
chave para atrair o talento certo, (1) Estabelecimento dos objetivos de recrutamento, o que pode
incluir varios critérios como conhecimento, habilidades, experiéncia e atitude, posi¢des vagas
que devem ser preenchidas, como atrair os candidatos certos, (2) sera desenvolver a estratégia
(quando e onde recrutar, quem deve ser o recrutador...), (3) envolve as atividades especificas
do recrutamento, tais como andncios de emprego em varios meios (impressos, eletronicos,
prestadores de servigos...). A (4) Etapa passa pela avaliacdo dos resultados das trés fases

anteriores do recrutamento.

Tabela 1 — Etapas do Recrutamento

*Perceber a necessidade de recrutar
*Tipo de profissional a recrutar
*Envolvente organizacional do candidato

Planeamento e
estabelecimento de objetivos

Definir fungdes a desempenhar

*Definir competéncias necessarias do candidato a
desempenhar a fungao (hard skills e soft skills)

*Estabelecer compensacgdes a oferecer para aquela funcao

Analise e descrisao de Func¢oes

do Posto de Trabalho

Definir praticas e metodos de recrutamento
(recrutamento interno/externo; recrutamento
ativo/passivo; recrutamento tradicional/online; Jornais
ou midias sociais a utilizar ...)

Metodo de recrutamento

Fonte: Adaptado de Breaugh e Starke, (2000); Melanthiou et al., (2015)

10



RECRUTAMENTO ON-LINE

Aplicacdo Pratica numa empresa de Recrutamento e Selecgao

1.4 — Implicagdes Do Recrutamento Online na Decisao Estratégica das Empresas

Quando falamos de sucesso empresarial, falamos em atingir ou ultrapassar os objetivos
estratégicos que nos propusemos estabelecer para a organizagdo. Obviamente néo é facil atingi-
los pois no caminho deparamo-nos com muitos obstaculos e imprevistos, em que sera
necessario fazer as escolhas mais acertadas para os ultrapassar, para isso torna-se fundamental
adaptarmo-nos &s mudancas e aumentar a flexibilidade dos nossos recursos. Gerir
estrategicamente uma organizacao e torna-la competitiva, exige o estabelecimento de objetivos
e metas a atingir, bem como, manté-las e melhora-las (Ansoff e McDonnell, 1993; Rodrigues
2014). Sendo o seu Core Business o recrutamento e seleccdo de pessoal, torna-se um fator
critico de sucesso para a organizacao, atrair talentos para poder prosperar e até mesmo
sobreviver (Landers e Schmidt, 2016).

“Ao0 agirem estrategicamente no recrutamento, as organizagdes conseguirdo ser competitivas
criando valor, atraindo colaboradores com caracteristicas raras e dificilmente imitaveis pelos
concorrentes. Compreende-se, desta forma, que as praticas de recrutamento estratégico
envolvem medidas como uma analise cuidada da estratégia de negdcio e de recursos humanos
e alinhar todas as praticas tendo em conta esta estratégia, consciencializacdo das habilidades
profissionais dos colaboradores da organizacao e aquelas que sdo necessarias recrutar e gerir

de forma integrada os canais de recrutamento dos candidatos” (Rodrigues, 2014:17).

Se é verdade que as organizacbes devem focar-se em identificar e atrair 0s
candidatos mais competitivos e aptos, 0 que é conseguido através de um recrutamento
eficiente  (Muscalo, 2015), também ndo ha como negar que os midias sociais eletronicos
vieram para ficar, por isso € importante que as organizagdes compreendam plenamente 0s seus

beneficios, potencialidades e armadilhas (Doherty, 2010; Melanthiou, et al., 2015).

“O objetivo ultimo de uma organizacédo é a venda do seu produto/servico, devendo, por isso,
desenvolver todos os esfor¢os possiveis e sustentaveis para o conseguir. Dispor de uma
estratégia, na organizacao, orienta e simplifica a tomada de decisfes, auxilia a coordenacao e
comunicagdo, a0 mesmo tempo que acrescenta metas, direcdo e motivacdo ao quotidiano

organizacional” (Rodrigues, 2014:11). No caso do recrutamento, a internet possibilita a
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competicdo entre empresas de grande e pequena dimensdo, uma vez que, pela primeira vez na
historia empresarial, as empresas de pequena dimensao podem recorrer as mesmas ferramentas
ou estratégias das grandes empresas, podendo aceder em igual grau a informacdo (Araujo e
Ramos, 2002).

Segundo a opinido de Capelli (2001) e Pedroso (2016), o recrutamento online permite otimizar
largamente a eficiéncia das empresas na medida em que, ao capitalizar o poder da Internet na
difusdo de informacéo através de redes informais, as empresas podem promover-se de forma
efetiva a um menor custo. As pequenas e médias empresas podem assim usufruir de recursos
através das tecnologias de informacao e comunicagdo, modernizando-se e procurando agir com
processos mais flexiveis. Alinhando o uso da internet as préaticas e estratégia da organizacéo, as
pequenas e médias empresas alcancam uma vantagem competitiva de igualdade em alguns
dominios com as grandes empresas. O investimento, em novas tecnologias para recrutamento
e selecdo auxiliam na identificacdo de profissionais disponiveis, para a verificacdo de
competéncias individuais, com o proposito de construir a longo prazo competéncias especificas

e que por vezes sdo raras no mercado de trabalho (Laimera e Giachini, 2015).

Apesar do recrutamento online tornar os custos dos processo de recrutamento mais baixos,
exige que se facam investimentos em instalagdo de um software e hardware que permita
monitorizar todos os recrutamentos, bem como um or¢amento para a formacéo dos especialistas
em recursos humanos, com a finalidade dos mesmos serem competentes para gerir eficazmente
todo o processo. Outros custos também podem estar envolvidos uma vez que, é essencial que
as descricoes das funcdes online e as especificacdes dos candidatos devem ser constantemente
atualizadas e estdo sempre disponiveis, o que envolve mais recursos humanos. (Melanthiou et
al., 2015).

Para Laimera e Giachini (2015) além de todas as vantagens do recrutamento online pesar numa
deciséo estratégica de implementacdo numa organizacdo, as tecnologias sociais séo usadas em
muitas funcdes organizacionais e para varias finalidades, na comunicacao de risco e crise (Veil
et al., 2011), vendas e marketing (Andzulis et al., 2012), relagdes publicas (Khang et al.,

2012), gestdo e compartilhamento do conhecimento (El Ouirdi et al., 2015), e comunicacao
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organizacional (Ngai et al., 2015). Os midias sociais eletronicos também podem ser usadas na

gestdo de recursos humanos, inclusive para recrutamento e selecdo (Tufts et al, 2014).

Desta forma, as organizacfes, para que se mantenham competitivas, devem passar por
processos de mudangas que incidem na crescente utilizagdo da Internet, comecando pela criacéo
da sua prépria pagina no Facebook, perfil no LinkedIn ou uma conta no Twitter, com o objetivo
de alcancar tantas pessoas quanto possivel bem como para fazer a sua empresa mais
reconhecivel, uma vez que o reconhecimento é o elemento chave para o sucesso da estratégia
de negdcios, com a finalidade de gerar lucros (Melanthiou et al., 2015) e os individuos tendem
a aplicar primeiro as empresas que reconhecem (Williams et al., 1997; Greengard, 2012;
Melanthiou et al., 2015).

1.5 - A criagdo de valor na l6gica do Recrutamento Online

Ao serem recrutados individuos com aptiddes e competéncias inadequadas, o desempenho
individual e organizacional podem estar comprometidos (Breaugh e Starke, 2000; Galanaki,
2002; Parry e Tyson, 2008; Handlogten, 2009). “O sucesso de uma organizacdo esta
intrinsecamente ligado ao tipo de individuos que ela comporta e as competéncias e habilidades
que estes desenvolvem nela” (Rodrigues, 2014: 5).

A utilizacdo da tecnologia no recrutamento esta a tornar-se uma necessidade para 0s
empregadores que desejem ter uma vantagem competitiva no mercado de trabalho e atrair
talentos escassos (Ollington, 2013). As organizacfes devem escolher o melhor possivel as
multiplas fontes de recrutamento para concentrar os seus esfor¢os de pesquisa, se concentrarem
os seus esforcos utilizando as fontes de informagdes corretas, podem elaborar estratégias de
recrutamento, por forma a economizar recursos que de outra forma seriam desperdi¢cados
(Landers e Schmidt, 2016).

Varios autores afirmam que independentemente do tamanho das empresas, em todo mundo se
utilizam estratégias de recrutamento, sejam formais ou informais, com a finalidade de encontrar

e de atrair os potenciais candidatos, reforcando assim o seu capital humano (Orlitzky, 2008;
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Marchington e Wilinson, 2012; Melanthiou et al., 2015). Neste sentido, as empresas de reduzida
dimensdo ndo podem descuidar a forma como publicitam os seus anuncios de emprego
(Thompson et al., 2008), devendo reconsiderar e adequar a forma como concebem e publicam
0s seus anuncios de emprego, a forma como apresentacao do seu website corporativo, por forma
a aumenta a eficacia e a atracdo do recrutamento. O procedimento formal de recrutamento e de
selecdo, € no entanto, um procedimento demorado e que envolve muitas decisGes importantes,
que inevitavelmente afetam igualmente quer o futuro empregado quer o futuro do empregador
(Tong, 2005; Taylor, 2010; Melanthiou et al., 2015).

O uso dos midias sociais eletrénicos pode servir para publicar ofertas de emprego, mas também
para as organizacdes divulgarem a sua atividade e o ambito do seu negécio. (Davison et al.,
2011), para além disso, devemos mencionar que o recrutamento online é mais eficaz para
empresas grandes ja conhecidas e desenvolvidas tecnologicamente (Williams et al., 1997;
Galanaki de 2002; Greengard, 2012; Melanthiou et al., 2015), o que é mais uma razao para nao
relativizar a importdncia dos midias sociais eletréonicos. Os candidatos deparam-se
primeiramente com empresas reconhecidas, como tal as redes sociais abrem portas para esse
reconhecimento, sendo que as restantes organizacgdes sdo localizadas apenas posteriormente
(Melanthiou et al., 2015).

2 — Os Midias sociais eletronicos como recurso estratégico de competitividade no recrutamento

de candidatos/colaboradores
2.1 - Definigéo e evolugdo dos Midias sociais eletronicos

Os Midias Socias surgiram com a descoberta da primeira geracdo da Web em meados de 1997,
denominada web 1.0 unidirecional, pois ndo permitia interacdo entre usuarios. “A Web 1.0,
comecgou como um espaco onde a informacao poderia ser compartilhada e lida, com interagdes
limitadas entre o criador de contetdo e o leitor” (Marques, 2017: 9). “Mesmo com suas
limitacOes, a Web 1.0 revolucionou a forma como as empresas promoveram Seus Servigos e o

namero de pessoas que alcangaram.” (Cappelli, 2001:140; Marques, 2017:9).
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Sé em inicios do séc XXI viria a surgir a segunda geracdo Web, a Web 2.0, o0 uso da internet
tornou-se uma ferramenta integrada e vital no mundo dos negdcios, de servigos baseados na
Web que permitiam aos utilizadores simplesmente criar um perfil, e ver os perfis das suas
conexdes transformaram-se em ferramentas individuais e empresariais multifuncionais (Boyd
e Ellison, 2008), tornando-se uma importante infraestrutura tecnoldgica, com suas propriedades
de contetdo baseadas em clientes e plataformas coletivas de midias sociais eletrénicos, que
permitem a criacdo e distribuicdo de informacGes sociais (Berthon et al., 2012; Ozguven e
Mucan, 2013). A web.2.0 trouxe novas formas dos usuérios poderem comunicar, pois desta
forma é possivel reunir e gerenciar grupos de individuos com interesses comuns em interacdes
sociais (Aghaei et al., 2012; Marques, 2017). Creese (2007) defende que a Web 2.0 é uma
excelente ferramenta para as empresas devido ao seu foco na colaboracdo, conexdo,
flexibilidade e comunicacdo bidirecional entre usuarios. A Web 2.0 permite uma maior
interacdo e personalizagdo da rede na web e “estdo-se a tornar quase um simbolo de status do

gerenciamento corporativo progressivo” (Creese, 2007:1; Marques, 2017:11)

As redes sociais surgiram em 1997, apesar de so ter sido possivel navegar no inicio de 1998,
com o aparecimento do Sixdegrees (Boyd e Ellison, 2008). A referéncia sistematica do
recrutamento online em revistas académicas da especialidade s6 comecgou a surgir em meados
da década de 90 (Parry e Tyson, 2008). A partir 2000 comecgaram a surgir algumas redes sociais
mais parecidas com as que temos hoje ex: rede Friendster (Boyd e Ellison 2008). Para Kaplan
et al., (2010), os sites e redes sociais séo aplicagdes com tecnologia web 2.0 que permitem aos
usuarios conectarem-se criando informacdes pessoais e perfis, convidando amigos e colegas a
terem acesso a esses perfis e enviar e-mails e mensagens instantaneas entre si. Ja para os autores
Boyd e Ellison (2008) as redes sociais online sdo servicos baseados na Internet que permitem a
construcdo de um perfil puablico, auxiliam na ligacdo com outros utilizadores podendo partilhar
conexdes, recursos, informacoes, interesses e gostos. Gulati, (1998), Gibb, (2004) e Ollington,
(2013) definem uma rede social como um conjunto de atores, constituido por pessoas ou
organizac0es estruturadas de modo a que as conexdes socias entre elas tragam algum beneficio

para ambas as partes.
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Figura 1 - Evolucéo dos Midias sociais eletronicos

Launch Dates of Major o7 Six Degrees.com
Social Network Sites

— LiveJournal
AsianAvenue — 99
— BlackPlanet

LunarSionm (SNS refaunch) —

‘00
— MiGente
'O1
— Cyworid
Ryze —
Fotolog —
"O02— Friendster
Skyblog
Linkodin —) ‘03 —— Couchsurfing
Tribe.net. Open BC/Xing — —=MySeacs
Orkut, Dog 2 ) .
Multiply. aSmallWorid — Flickr, Piczo, Mixi, Facebook (Harvard-ondy)

‘04 — Dodgeball, Care2 (SNS relaunch)
Caztster
— Hyves

Yahoo! 360 ——

— YouTube, Xanga (SNS retaunch)
Cyworid (Crina) —J 05 -

— Bebo (SNS retaunch)
p— Facebook (high schoot networks)

Mg — AsianAvenue, BlackPlanet (retaunch)

QQ (retaunch) — e FacebooKk (corporate metworks)

\Mr\dowsLiveSpaoes—.oe Cyworld u.s)
T —
oy — My Church, Facebook (everyone)

Fonte: Boyd e Ellison, 2008

Recrutadores e empregadores usam cada vez mais 0s midias sociais eletronicos para atrair
candidatos para 0s seus processos de Seleccdo. Em 2009, 45% das empresas usaram sites de
midias sociais eletronicos para pesquisar e visualizar candidatos a emprego, o dobro 2008. O
site Linkedin tornou-se quase omnipresente no recrutamento profissional e busca de emprego

com 100 milhdes de usuérios profissionais em todo 0 mundo em 2011 (Ollington et al., 2013).
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2.2 - Tipos de Midias Sociais Eletrénicos

Os sites de midias sociais eletrénicos podem ser definidos como ambientes virtuais, nos quais
0s usuarios podem compartilhar seus perfis com outros usuarios (Hughes et al., 2008). Assim
sendo como exemplos de redes sociais temos o Facebook, 0 MySpace e o Faceparty. Em relagéo
a sites de compartilhamento de dados, temos como exemplo, YouTube, o Flickr e o Instagram.

No que diz respeito a blogs temos como exemplo, Weblog e Blogger, e sites de redes

profissionais, temos o exemplo, Linkedin. Quando falamos em mundos virtuais os grandes

exemplos que surgem sdo o Second Life, e em sites de informacdes, por exemplo, Wikipédia
(Mangold e Faulds, 2009; Ozguven e Mucan, 2013).

Tabela 2 — Classificacdo dos Midias Sociais Electronicos quanto a

presenca/divulgacdo/riqueza do midia

Presenca/Riquesa do Midia Social

BAIXA MEDIA ALTA
Redes Sociais (ex: Mundos Sociais Virtuais
ALTA Blogs .
~ Facebook) (ex: Seconde life)
APRESENTACAO
DIVULGACAO BAIXA Projetos Colaborativos Comunidade de Mundo dos Jogos virtuais
(ex: wikipédia) Conteudis (ex: youtubr) (ex.Warcraft)

Fonte: Kaplan (2010)

Os midias sociais eletrénicos podem ser segmentados de duas formas, os de uso pessoal, e 0s
de cariz mais profissional ou de negdcio (Warnakula et al., 2010; Sinha et al., 2012). As
conex0des entre os utilizadores variam de rede para redes e podem ser bidirecionais (amigos),
profissionais (links/contactos) ou direcionais (seguidores). O principal objetivo das redes
sociais é a criacdo de comunidades de pessoas que pretendem interagir e comunicar uns com 0s
outros e partilhar conteudos (Boyd e Ellison, 2008; Melanthiou et al., 2015). Os midias sociais
eletronicos também séo descritos como canais em evolugdo com as seguintes caracteristicas;
Participacdo: sites de redes sociais promovem a participacgao entre usuarios de internet e outras

contrapartes; Abertura: midias sociais eletronicos que fornecem ao usuario as plataformas para
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liberdade de expressdo sobre varias questdes da sociedade. Isso acontece através da votacdo,
comentarios e compartilhamento de informacbes ou pontos de vista. Conversacédo: midias
sociais eletronicos que sdo a excelente forma para uma rapida comunicacdo e duas vias
conversacdo aberta. Comunidade: midias sociais eletrénicos que permite criar varias
comunidades para comunicar efetivamente. Conectividade: principalmente midias sociais
eletronicos floresce em sua conectividade, tornando uso de links para outros sites, recursos e
pessoas. (Mayfiels, 2008; Sinha et al., 2012).

Kietzmann et al., (2011) também descreveram sete tipos funcionais do midias sociais
eletronicos: identidade, conversas, compartilhamento, presenca, relacionamentos, reputacao e
grupos, cada tipo de midias sociais eletrénicos pode ser usado de varias formas especificas,
consoante a necessidade das organizac6es. Kaplan, (2010), refere ainda que os sites de emprego
podem ser de natureza generalista (sites como 0 monster.com, hotjobs.com, headhunter.net) ou
dirigidos a um sector em especifico (como dice.com ou computerjobs.com). E ainda
recomendado as empresas a criacdo do proprio site corporativo, o que é muito rentavel para

pequenas e médias empresas.

Os midias sociais eletronicos deveriam ser sempre usados em conjunto com um Analytics (ex:
Google Analytics) o que ndo acontece pois a maioria dos profissionais de RH ainda n&o possui
estes instrumentos ou know-how para lidar com eles, o que faz com que se vejam inundados
com grandes quantidades de dados ndo estruturados, dificeis de analisar gerados pelos
populares sites de midias sociais eletronicos (Zielinski, 2012). As ferramentas analiticas de
midias sociais eletronicos podem ser usadas para medir comportamentos, conversas,
envolvimentos, sentimentos, influéncias, clientes, necessidades e outros elementos
particulares, a anélise de midias sociais eletronicos permite que as organiza¢Ges obtenham
insights mais profundos ndo apenas para os clientes, mas também para conhecer melhor os

colaboradores. (Ollington et al., 2013).

O Linkedin € uma grande rede de profissionais de diversos setores, em que 0s usuarios podem
criar os seus perfis nos quais compartilham os seus curriculuns e experiéncias académicas e
profissionais. As OrganizacGes podem participar tornando-se usuérias, criando uma pagina

onde coloca conteudos e procura seguidores (Landers e Schmidt, 2016). O Facebook é uma
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plataforma de rede social na qual os seus usuérios podem criar perfis, partilhar texto, imagens
ou videos ou links, conectando-se com outros usuarios adicionando-os com “amigos” podendo
reagir ao que 0s outros usuarios postam ou partilhando-os nos seus perfis. O Facebook também
permite as organizagdes que criem e executem paginas semelhantes ao perfil dos usuarios em

que podem inserir contetdos e partilha-los (Landers e Schmidt, 2016).

2.3 - As Vantagens e Desvantagens da Utilizacdo dos Midias Sociais Eletrénicos nos Processos

de Recrutamento On-Line

A revisdo bibliografica permite-nos apontar uma lista enorme de vantagens em relacdo &
utilizacdo dos midias sociais eletronicos nos processos de recrutamento e concluir que a maior
parte dos autores aponta como vantagens, 0 baixo custo, a rapidez no acesso a informacao, a
globalizagdo geogréfica, a possibilidade de poder realizar uma pesquisa localizada, especifica
e direcionada para determinados nichos de mercado, melhorar e dinamizar a imagem da

empresa.

Davison et al., (2011) e El Quirdi et al., (2015), na sua revisao bibliografica citam varios autores
que apontam o0s mais variados beneficios ao recrutamento on-line,: rapidez de ciclo de
recrutamento (Kim et.al., 2009), capacidade de atrair candidatos a emprego passivos
(McDougall, 2001), o recrutamento eletrdnico cobertura constante (Baille, 1996; McDougall,
2001; Mohamed, 2002), oportunidade de abordar nichos especificos do mercado de trabalho
(Greengard et al., 1998), capacidade de atingir candidatos (Kim et al., 2009), d& a organizacéo
uma imagem mais atualizada (Williams et al., 1997), melhor qualidade de resposta (Pin et al.,
2001), baixos custos (Williams et al., 1997; Dhamija, 2012;), aumenta as chances de encontrar
os candidatos certos (Galanaki, 2002), tempo de resposta / custo mais poupanca (Zusman et al.,
2000; Pin et al., 2001; Galanaki, 2002), maior qualidade dos (Breaugh et al., 2000; Epstein et
al., 2003; Bartram, 2005), oferece uma oportunidade melhor para empresas menores (Pin et al.,
2001), e passar da triagem manual para o uso automatizado préaticas de gestdo de recursos
humanos (Pin et al., 2001; Bingham et al., 2002).
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O sucesso do recrutamento online deve-se ao facto das empresas conseguirem chegar a um
maior leque de potenciais candidatos, uma vez que as restri¢cdes geogréaficas deixaram de existir
(Cappelli, 2001; Melanthiou et al., 2015). S&o varias as razdes que levam a que esta tendéncia
recente do recrutamento online seja uma opgdo para as empresas (Allden e Harris, 2013;
Melanthiou et al., 2015). Em primeiro lugar, pelo fécil acesso a um enorme leque de potenciais
candidatos com diversas competéncias e habilidades (Workforce, 2000; Galanaki, 2002;
Doherty, 2010; Melanthiou et al., 2015). E, em segundo lugar, pela preparacédo adequada e pelos
procedimentos corretos, os sites de redes sociais possibilitam as empresas executarem as suas
estratégias de recrutamento num menor custo (Doherty, 2010; Melanthiou et al., 2015)
proporcionando assim que dediquem menos tempo no processamento da informacéo
(Workforce, 2000; Doherty, 2010; JobVite, 2012a; Melanthiou et al., 2015), tornando o

processo de recrutamento mais eficiente.

O recrutamento on-line, tem varias vantagens quando comparado com as formas mais
tradicionais de recrutamento, de acordo com Smith e Rupp (2004), permitem a reducdo do
tempo dos processos de recrutamento e da contratacdo, reduz os custos de recrutamento. O
processo de recrutamento € financeiramente dispendioso para as organizacgfes (lvancevich,
2008) e, assim, 0 recrutamento on-line assume-se como uma pratica de recrutamento eficiente
em termos de custos em comparacao com os métodos tradicionais de recrutamento (Thomas e
Ray, 2000; Peters, 2001; Pin et al., 2001; Palharini et al., 2002; lvancevich, 2008; Garcia-
Izquierdo et al., 2010; Narayanasamy, 2011) O recrutamento on-line, enquanto processo
informatizado, permite aceder a informacéo em qualquer local e permite chegar a candidatos
de varios pontos geogréaficos (Garcia-lzquierdo et al., 2010). Por outro lado, permite fornecer
informacdo constante aos potenciais candidatos e um constante conhecimento das

oportunidades de trabalho no mercado.

O recrutamento on-line permite atingir um maior numero de candidatos com a experiéncia
profissional e pessoal pretendida (Cappelli, 2001; Garcia-lzquierdo et al., 2010).
Adicionalmente, as Redes Sociais facilitam o processo de triagem dos candidatos porque
fornecem community governance. As politicas de governance de uma comunidade online como

o Linkedin ou o Facebook referem-se a sua capacidade de acompanhar os seus membros (...)
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tornando-os responsaveis pelas suas agoes (Bowles e Gintis, 2002; Ollington et al., 2013),
influenciando diretamente a forma como se expdem e potenciando comportamentos
socialmente aceitaveis. Nesse sentido, este género de politicas, se forem geridas de forma
eficaz, podem estimular a fiabilidade e a confianga das conexdes e em simultaneo reduzir a
procura direcionada de autointeresse (Ollington et al., 2013). As redes sociais de acordo com
Lacombe (2005) e Laimera e Giachini (2015), podem ainda ajudar nas recomendacdes de

pessoas confidveis sobre o candidato, a partir da rede de contatos.

O uso dos midias sociais eletronicos no recrutamento online oferecem varias vantagens, 0s
recrutadores podem usar plataformas como o LinkedIn, Facebook e Twitter para publicar
anuncios de emprego, atrair e recrutar funcionarios, e pré-selecionar candidatos (Caim et al.,
2010; Caers e Castelyns, 2011; Ollington et al., 2013; Pike et al., 2013; Zide et al., 2014;
Melanthiou et al., 2015). Como resultado do uso dos midias sociais eletronicos o processo de
recrutamento torna-se mais dinamico, relacional e auténtico, e a marca e atratividade do
empregador sdo melhoradas (Henderson e Bowley, 2010; Girard e Fallery, 2011; Girard, et al,
2013; Carrillat et al 2014; EI Quirdi et al 2015).

Participar nos midias sociais eletronicos online faz beneficiar claramente os recrutadores ao
terem acesso imediato a um grande numero de potenciais candidatos, por exemplo, o grande
namero de membros registados no Linkedin (Stecker, 2009; Ollington, 2013). Segundo Alméri
et al (2013), existem vérias vantagens para a utilizacdo de midias sociais eletrénicos no
recrutamento e nas Organizagdes, sendo elas, a rapidez que permite comunicar em tempo real;
a diminuicdo de distancias geograficas para poder comunicar; como recurso de reunides online,
no recrutamento online; ferramenta barata fase ao custo beneficio; ferramenta muito importante

ao nivel do Marketing.

Aboul-Ela (2014) com base na analise dos resultados estatisticos do seu estudo concluiu que o
uso dos midias sociais eletronicos sobre o ponto de vista do recrutador tem as seguintes
vantagens; a) Economiza tempo quando comparado aos métodos tradicionais de recrutamento;
b) Divulgacéo geogréfica: alcancar mais candidatos e mais localizages geogréficas; c) Salva
Esforgos: permite & organizacdo economizar esforgos humanos em outras areas que, em retorno

pode melhorar a eficiéncia global; d) Qualidade Melhorada dos Candidatos: chances de
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atrair candidatos mais qualificados e competentes, e facilita o processo de filtragem dos
candidatos através do ado¢do de tecnologia; €) Imagem Organizacional Solida: cria uma

imagem aprimorada e mais organizacéo.

Relativamente as desvantagens na utilizacdo dos midias sociais eletronicos, as questdes mais
apontadas sao; os perigos da legalidade e da confidencialidade dos dados (Garcia-lzquierdo et
al., 2010), a discriminacéo face a etnia, raca, idade ou género ou orientacdo sexua (Brown e
Vaughn, 2011; Zide et al, 2014). E importante, que 0s responsaveis por processos de
recrutamento e seleccdo ndo realizem avaliagfes que possam ser associadas a desigualdades,

nomeadamente, grupos étnicos, idade, género, etc. (Davison et al., 2016).

Outra desvantagem apontada é a partilha de informacdo por parte do candidato que pode ser
mal interpretada pelo recrutador, segundo Zide et al., (2014), quanto mais informacdes o
candidato disponibiliza no seu perfil maior a probabilidade dos recrutadores avaliarem o
candidato pela informacdo disponibilizada, por exemplo, uma empresa que contrata
trabalhadores para transporte podem procurar evidéncias de conducgéo sob o efeito de alcool ou
podem inferir que o individuo com muitas publica¢cdes envolvendo alcool e festas pode ser um
risco para a empresa (Davison et al., 2016). Por outro lado, este autor apresenta trés
desvantagens para os recrutadores ao utilizarem as redes sociais no recrutamento; o facto dos
candidatos poderem ndo ser usuarios das redes sociais, os perfis apresentarem informacGes

desatualizadas e os contetdos publicados ndo serem validos.

2.5 - Quais Os Midias Sociais Eletronicos mais Utilizados no Recrutamento On-Line

2.5.1 - Por Candidatos

Landers e Schmidt (2016) por forma a analisarem quais os sites mais utilizados pelos
candidatos na procura de emprego, realizaram um estudo com uma amostra de 456 candidatos
a emprego, em que lhes foi questionado quais os midias sociais eletronicos que mais utilizavam
na procura de emprego (Facebook, Twitter e Linkedin) e/ou sites de emprego (Monster.com e
CareerBuilder). Estes autores defendem que os resultados apresentados no seu estudo sugerem

gue os sites de recrutamento ou das empresas sdo as fontes de recrutamento mais importantes,
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e precisam de ser mantidos ou atualizados. Este ainda é o método preferido que os candidatos

a emprego usam quando procuram oportunidades de emprego.

Figura 2: Tipos de Midias Sociais Eletronicos utilizados pelos candidatos na procura de

emprego
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Fonte: Landers e Schmidt (2016)

Ao analisarmos a Figura 2, podemos verificar que o tipo de sites mais utilizado na procura de
emprego sdo os sites especificos de emprego (Moster e Careerbuilder), seguido do site da
empresa ou linkedin. S6 apds conhecer a empresa que anuncia a oferta ou de realizar a entrevista
€ que passa a existir um maior nimero de usuérios no site institucional, provavelmente para

conseguir obter mais informacdo acerca da instituicdo em questao.

A JobVite (2015) realizou um estudo sobre os tipos de midias sociais eletronicos mais utilizados
pelos candidatos na procura de emprego, e conluio que a rede social mais utilizada pelos
candidatos a emprego é o facebook, seguido-se o Twitter e o Linkedin. Este estudo permitiu
também verificar que estas redes sociais sdo mais utilizadas por homens do que mulheres
(Figura 3), e por candidatos mais jovens e mais qualificados (Figura 4). Esta opinido ja era
partilhada por Lenhart (2009) e Ozguven e Mucan (2013), que diziam que 0s usuarios mais

frequentes de midia social eletronicos sdo adultos jovens (com idade entre 18 a 31) e que trés
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quartos dos utilizadores adultos da Internet com menos de 25 anos tém um perfil num site de
midia social.
Figura 3 — As Redes Sociais ndo sdo usadas de forma igual na procura de emprego
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Figura 4 - A pesquisa é agora um pré-requisito de procura de emprego
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Segundo um estudo desenvolvido pela Barame Internet Marktest (2017:1), “com base numa
amostra de 6155 individuos residentes no Continente e com mais de 15 anos, a penetracao de
Internet em Portugal atinge os 5,9 milhdes de utilizadores, um valor que representa 68.8% do
universo composto pelos residentes no Continente com 15 e mais anos. Uma anélise
longitudinal dos resultados deste estudo evidencia que o nimero de utilizadores de Internet em
Portugal aumentou quase 11 vezes nos ultimos 20 anos, passando de uma penetracéo de 6.3%
em 1997 para os 68.8% agora observados. Naturalmente, a utilizacdo de Internet difere segundo
o perfil dos individuos. Entre os individuos mais jovens, os quadros médios e superiores, 0S
individuos da classe mais elevada e os estudantes, a taxa de penetracdo de internet atinge o
pleno ou quase, enquanto entre 0s mais idosos, o individuo da classe mais baixa e os reformados

e domésticas a penetracdo nao excede 0s 31%”.

2.5.2 - Por recrutadores

Na realidade Belga o Facebook e o Linkedin estdo a ser fortemente utilizados nos processos de
recrutamento e seleccao, na medida que quando sdo comparados com as formas tradicionais de
recrutamento permitem um acesso mais facil e rapido a informacédo acerca dos candidatos. O
Linkedin é mais usado do que o Facebook, este ultimo considerado menos profissional do que
0 primeiro, para comunicar vagas para 0 mundo exterior e procurar ativamente potenciais
candidatos Caers e Castelyns (2011). A escolha do Linkedin enquanto plataforma mais
utilizada para fins de recrutamento, encontra-se igualmente sustentada pelo estudo de
Davinson (2011). Tambeém Roulin e Bangerter’s (2013) e Zide et al., (2014) corroboraram que
recrutadores utilizam regularmente as Redes Sociais Online, particularmente o Linkedin e 0

Facebook, para avaliacdo de candidatos.

Em Portugal, Vieira (2010) através de um estudo realizado a 56 empresas de recrutamento,
concluiu que os metodos mais utilizados para anunciar vagas de emprego s@o a internet seguida
dos jornais. As redes sociais mais utilizadas para este fim sdo primeiramente o Facebook, com
uma percentagem de utilizacdo de 74,10%, como segunda rede social mais utilizada aparece o

LinkedIn com 53,40% de utilizadores, 19% utilizam o Twitter, enquanto que 17,20% dos
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inquiridos utilizam o Myspace. Para além destas conclusbes pode ainda concluir que das 56
respostas obtidas, o maior objetivo na utilizacdo das redes sociais por parte destas empresas €
a recolha de CV (82,10%), divulgacdo da empresa (76,80%), divulgacao da vaga (71,40%) e
(57,10%) das empresas inquiridas utiliza a Internet para recolher informag6es dos candidatos,

55,40% das empresas utiliza-a para comunicar com os clientes.

Figura 5 — Redes Sociais mais utilizadas pelos recrutadores
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Fonte: Vieira, (2010)

Também Sousa (2016) através de um estudo semelhante feito a Consultores de empresas de
recrutamento e seleccdo mas sobre a utilizacdo da rede social Linkedin, concluiu que todos 0s
recrutadores inquiridos utilizam o Linkedin no processo de recrutamento, dado que se trata
de uma ferramenta imprescindivel a esta area, tendo todos eles enumerado varias vantagens em
utilizar esta rede profissional. Também Fernandes, (2014:66-67), atraves do seu estudo aplicado
a uma amostra de empresas utilizadoras dos midias sociais eletrénicos no recrutamento em
Portugal, chegou &s seguintes conclusdes; “a estratégia de recrutamento privilegiada é o
recrutamento externo; a técnica de recrutamento mais utilizada é o recrutamento online; 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 Redes Sociais mais

utilizadas s@o o Linkedin, o Facebook, o Twiter e 0 Google +; o perfil dos candidatos apenas
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foi possivel apurar que, na maioria, variam entre os 25 e os 35 anos de idade, maioritariamente

sdo do sexo masculino”.

De acordo com os resultados da pesquisa de Recrutamento Social de Jobvite (2014), os midias
sociais eletronicos mais utilizado pelos recrutadores em todo o mundo é o Linkedin, usado por
94%, seguido do Facebook com 66% e do Twitter com 52% (Figura 6). Dos recrutadores 95%
referem usar o Linkedin para pesquisar e contactar candidatos, ja o Facebook e o Twiiter séo
usados principalmente para mostrar a marca do empregador, gerar referéncias de funcionarios

e postar empregos (Landers e Schmidt, 2016).

Figura 6 — Midias Sociais mais utilizados no recrutamento por recrutadores
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Fonte: Jobvite (2014)

Ainda segundo Fernandes, (2014:67), todas as empresas estudadas utilizam as redes sociais
porque consideram uma forma de: “a) Potenciar a comunicagdo entre recrutadores e candidatos;
b) Introduzir, disponibilizar, e alterar informacdo online; ¢) Melhorarem e reforgarem a
visibilidade e imagem online da empresa; d) Captarem, atrairem e fidelizarem talentos; e)
Enrigquecer as bases de dados para uso futuro; f) Publicar e divulgar vagas; g) Visualizar perfis
de potenciais candidatos; h) Visualizar Curricula online; i) Efetuar procura proativa de
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candidatos; j) Comparar o mercado de trabalho e, dessa forma, aumentar a exigéncia aos

candidatos; k) Realizar triagem de candidatos, selecionando o melhor.”

Landers e Schmidt (2016) como demonstrado na Figura 2, provaram a importancia do site
institucional no processo de recrutamento, uma organizagdo que tem uma alta visibilidade
através de uma grande base de seguidores no Twitter ou no Facebook, por exemplo, pode twittar
ou postar sobre posi¢des disponiveis e pode pedir aos seguidores para retwittar ou partilhar as
noticias, aumentando a circulacdo da mensagem (Landers e Schmidt, 2016) os anuncios
colocados no site da organizacdo. Através da revisdo bibliografica podemos constatar que
varios sdo 0s autores que apontam para a importancia de as empresas terem um site
corporativo bem organizado e estruturado para divulgacdo das vagas de emprego, (In Lee,
2006; Thompson, et al., 2008), ndo so pela importancia de os candidatos acederem &s ofertas e
ai depositarem as suas candidaturas mas também como um recurso estratégico para as

organizagoes.

Para Coyle e Thorson, (2001) e Cober et al., (2003), os websites devem concentrar a atracdo no
candidato, procurando desenvolver caracteristicas estéticas apelativas e tornar o website
corporativo de facil manuseamento, de modo a permitir ao candidato uma navegacao intuitiva
e que permita um facil acesso as informac6es que procure obter. Uma outra razdo apontada
para a existéncia de um website corporativo tem que ver com o facto de se poder divulgar as
ofertas de emprego noutros midias sociais eletronicos (exemplo facebook, Twitter, linkedin)
que divulgam as vagas, mas sdo reencaminhados para os sites das organizac¢Ges (Thompson et
al.,2008).
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Parte Il — Apresentacéo Funcional do Estudo — Projeto Empresa

1 — Contextualizacdo do Problema e Objetivos do Projeto

Como podemos verificar atraves da revisdo bibliogréafica os métodos e técnicas de recrutamento
estdo a mudar, passando o recrutamento a ser feito essencialmente através dos midias sociais
eletronicos, sejam eles redes sociais, sites corporativos ou sites especializados, mas quase na
sua totalidade de uma forma virtual, abandonando quase por completo os métodos tradicionais

como revistas e jornais.

Existe, portanto, a necessidade urgente das organizacGes se adaptarem e criarem formas de
responder as exigéncias do mercado, para que se tornem competitivas e consigam atingir

notoriedade no seu segmento.

Os métodos de recrutamento privilegiados pela FORUM SELECCAO tém sido as formas de
recrutamento tradicionais como Anuncios em Jornais, Revistas, anincios em Universidades,
Institutos de Emprego e Placards publicitarios, dando desta forma preferéncia as candidaturas
mais personalizadas e especificamente dirigidas as vagas em questdo, evitando as candidaturas
em massa. Contudo, tem-se verificado ao longo do tempo uma significativa reducdo do nimero
de candidaturas ndo s6 em quantidade, mas também em qualidade, essencialmente motivado
pela reducdo da taxa de desemprego. Ainda em relacdo ao reconhecimento da marca verifica-
se pouco reconhecimento no mercado 0 que torna a empresa pouco concorrencial face as

grandes multinacionais.

Tabela 3 - Formas de Recrutamento mais utilizadas pela Férum Selecgéo

Qualificagéo Profissional Tipo de Midia Social
Profissionais altamente Jornal Expresso, Universidades, revistas especializadas
qualificados
Profissionais semi- Universidades, Institutos Emprego, placards publicitarios
qualificados
Profissionais Institutos de Emprego, jornais diarios (correio da manha e
Indiferenciados ou sem diério de noticias) e distribuicdo de publicidade

qualificacdo especifica
Fonte: Forum Seleccdo (2018)
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O numero de respostas a estes anuncios por parte dos candidatos é feita cerca de 60% por mail
e 40% em papel, sendo que as respostas rececionadas em papel sdo de profissionais muito
qualificados e com um interesse muito focado na oferta, que tentam dar um cunho muito
personalizado & sua candidatura, ou por outro lado de perfis muito indiferenciados sem acesso
ou conhecimentos de internet suficientes para que possam enviar um curriculum por mail. O
tempo médio para conclusdo de um recrutamento feito com recurso a meios tradicionais é de
aproximadamente 30 dias e 0 custo de um anincio num Jornal pode variar entre os 600 euros
num Jornal diario e os 2000 euros num jornal semanario, por exemplo 0 expresso, como
podemos verificar um recrutamento feito com base em fontes tradicionais torna-se moroso e

caro, logo oferece pouca vantagem competitiva.

Nesta segunda parte do projeto e tendo por base toda a revisao bibliogréafica da primeira parte
do projeto, iremos fazer uma breve contextualizacdo da Organizacdo e criar um modelo de
desenvolvimento dos Midias sociais eletrénicos mais aconselhados & préatica do recrutamento
on-line e implementa-lo na empresa, com o objetivo de atingirmos os intentos a que nos

propusemos.

2 - ldentificacdo da Organizacao

A FORUM SELECCAO foi constituida em 2002, por profissionais experientes na area de
Gestdo de Recursos Humanos, a sua area de atividade permite-lhe desenvolver projetos nas
areas de Consultoria de Recursos Humanos e Formacao, mas o seu Core Business centra-se no

Recrutamento e Seleccéo e Trabalho temporario.

A empresa tem tido um crescimento muito sustentado ao longo dos anos, sendo que em 2018
apresentou um volume de ventas na ordem dos 4200000€ (quatro milhdes e duzentos mil euros)
e espera a médio prazo duplicar a sua faturacdo. Uma das estratégias passa por inovar e
automatizar o departamento de Search por forma a tornad-lo mais eficiente e rapido no

recrutamento e com isso aumentar o reconhecimento da marca e torna-la mais competitiva.
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Figura 7 - Catélogo Institucional

Fonte: Forum Selec¢édo (2018)

Inicialmente a empresa surgiu na cidade de Odivelas e presentemente tem a sua sede em Lisboa
na Av® Marqués de Tomar e Filial na Boavista — Porto. A FORUM SELECCAO é uma
empresa que se pretende destacar pela especializagéo e diferenciacéo na prestacao de servigos
de Recursos Humanos as Empresas, nomeadamente nas areas do Recrutamento e Seleccao,

Trabalho Temporario e Outsourcing.

E uma pequena e média empresa Lider desde 2016 reconhecida pelo IAPMEI e Cliente Aplaudo
pelo MillenniumBCP. Conta com 8 trabalhadores internos e 400 colaboradores externos
alocados em varias empresas. As suas principais areas de atuacdo tanto no recrutamento e
selecgdo quanto no Trabalho Temporario sdo; administrativas, financeiras e de contabilidade,

recursos humanos, comercial e marketing, industria, producéo e logistica.

3 — Missdo, Visao e Valores

Sendo a Missdo de uma organizagdo a razdo da sua existéncia, a aspiracdo da FORUM
SELECCAO passa por prestar servigos diferenciadores de elevada qualidade e especializagéo,
contribuindo para a satisfacao, rentabilidade e reconhecimento dos seus clientes sempre numa

6tica de melhoria continua.
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Figuras 08 e 09 - Catalogo Institucional

A NOSSA
VISAO

Elevar o posicionamento da empresa

A NOSSA

no mercado dos recursos humanos,
gerando elevados padrdes de satisfagdo
tanto para clientes como colaboradores.

numa dtica de methoria contino.

Fonte: Forum Selecgéo (2018)

A Visao reflete a estratégia da Organizacao, que neste caso em especifico se prevé de realizacdo
a médio prazo e revela-se por elevar o posicionamento da empresa no mercado dos recursos

humanos, gerando elevados padrdes de satisfacdo tanto para clientes como colaboradores e
candidatos.

Figura 10 - Catalogo Institucional

OSNOSSOS &% 7/

,

VALORES o)

¢/
Profissionalismo ] 1 ’4//,
_ v p L]

|

Fonte: Férum Selecgéo (2018)

Os Valores pelos quais a empresa se rege sao, o profissionalismo, a ética, a transparéncia, a
dedicacédo, o empenho e o rigor.
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4 - Modelos Concetuais do Projeto e Importancia do Recrutamento On-Line como Vantagem

Competitiva para a Empresa

Tendo por base os temas desenvolvidos na revisao da literatura, a autora ira neste capitulo
apresentar alguns modelos conceptuais que permitirdo detalhar um conjunto de procedimentos
e etapas a desenvolver e aplicar neste projeto, tendo em vista a melhoria e qualidade do
recrutamento. Assim sendo, serdo apresentados os modelos que definem os principais objetivos
e estratégia da empresa, que sdo no fundo os objetivos deste projeto e que se demonstram nas

imagens abaixo.

Figura 11: Modelo Concetual

Visao Para onde gueramos ir?

0 que ha no ambiente’ ’

0 que Na Na organzagao
Andlise /\ Anatine

Ambiental Organizacional

Quans as forcas e
fragquezas gue temos na

Quais as oportunidades Estratégia
@ ameacas que existem Organizacional

no ambiente? organizacio’

0 que devernos fazer?

Fonte: Formulacdo da Estratégia Organizacional. Adaptado de Chiavenato (1999b: 56) e
Rodrigues (2014:12)

Para implementarmos uma estratégia organizacional, é necessario que se analisem as
oportunidades externas e se controlem as ameacas que possam colocar em perigo o negocio, da
mesma forma e ao mesmo tempo, devem ser valorizadas e aproveitadas as forcas internas e
eliminadas as fraquezas, ou seja, para que a estratégia funcione tem que se agir como um
programa global para a consecu¢do dos objetivos organizacionais. Um planeamento estratégico

de Recursos Humanos pode ser pensado tanto ao nivel estrutural ou integrado na estratégia
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global da empresa, quando assim €, a estratégia de Recursos Humanos pode contribuir para o

alcance dos objetivos globais da organizacao (Chiavenato, 1999%; Rodrigues, 2014).

Figura 12 - Setores em que o Recrutamento On-Line impacta

Atrair Clientes /
candidaatos

Alavancara Recrutament Melhorar a

empresa o On-line Marca

Aumentar o
Reconhecimento
da marca

Fonte: Cappelli (2001)

O modelo concetual apresentado (Figura 12) tem por base o desenvolvimento e a aplicacéo de
um conjunto de medidas sugeridas pelos autores na revisdo bibliografica, referentes a
importancia do Recrutamento On-line, como um fator competitivo e indispensavel ao
recrutamento e as empresas, principalmente empresas de recrutamento e seleccdo, segundo
Capelli (2001) a implementacdo e desenvolvimento deste tipo de praticas tem impacto em
fatores muito decisivos para as organizagdes ao nivel, do reconhecimento da marca, aumento
da competitividade das empresas, melhoria na aquisicdo de candidatos em quantidade e
qualidade, o que no geral torna as empresas mais sustentaveis.

Apos esta analise dos modelos conceptuais, seré possivel tirar algumas conclus@es e comecar a
pensar sobre as melhores estratégias para a implementacdo do projeto na organizagéo.
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A utilizagdo da tecnologia no recrutamento esta a tornar-se uma necessidade para 0S
empregadores que desejem ter uma vantagem competitiva no mercado de trabalho e atrair
talentos escassos (Ollington, 2013). Porter (1990:158) defendeu que a tecnologia afeta a
vantagem competitiva se tiver um papel significativo na determinagdo da posicdo do custo
relativo ou da diferenciacdo, as empresas “que conseguem descobrir uma tecnologia melhor
para executar uma atividade do que 0s seus concorrentes ganham, portanto, vantagem

competitiva”.

Tabela 4 — Vantagens competitivas que a empresa espera alcangar com o recurso ao

recrutamento on-line

Custo do recrutamento mais baixo

Maior rapidez a fechar os processos

Maior acessibilidade geogréfica

Alcance de um maior nimero de candidatos

Alcamce de candidatos passivos na procura de emprego
Anlncios permanentes e em tempo real

Possibilidade de atingir nichos de mercados

Melhora imagenvprodutos/marca empresa/alavancagem da empresa

Melhor qualidade de resposta / aumento satisfacéo clientes
Maior competividade no segmento em que atua

Fonte: Adaptado de Cappelli, 2001; Pin et al., 2001; Galanaki, 2002; Doherty, 2010;
Dhamija, 2012; Melanthiou et al., 2015

5 - Enquadramento Estratégico do Projeto (Metodologia)

Como jéa foi referido anteriormente, este projeto tem como principal objetivo compreender a
importancia que os midias sociais eletronicos tém no recrutamento on-line e em seguida, definir
estratégias que permitam a empresa implementar os procedimentos necessarios a utilizagéo dos
midias sociais eletrénicos mais adequados. Percebendo esses fatores, o objetivo é tentar
maximizar essa utilizagdo, por forma a que a empresa possa beneficiar das vantagens do

recrutamento on-line e consequentemente, aumentar a notoriedade, reconhecimento da marca e
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competitividade no mercado. Como em qualquer projeto, € necessario definir uma metodologia

e um ciclo de gerenciamento de projeto.
O ciclo deste projeto é baseado em 4 etapas: objetivos, planeamento, implementacao e controle.

Figura 13 - Ciclo de Gerenciamento do Projeto

> Planeamento

Ohjectivos Yy

Cotitrolo Implementagio

Fonte: Adaptado de Wheelen e Hunger (1998)

Em relacdo aos objetivos que se pretendem atingir sdo os ja referimos ao longo do projeto;
(1) Melhorar a marca; (2) Aumentar o reconhecimento da empresa; (3) Potenciar o aumento de
clientes/candidatos; (4) Alavancar a Empresa, atraves de todas as vantagens que o recrutamento
on-line pode trazer a empresa, que foram revistas na primeira fase do trabalho e que sdo
enumeradas na Tabela 4.

Pretendemos ainda obter resposta para algumas das nossas questdes como;

- Os nossos recrutamentos foram satisfeitos num menor espago de tempo?

- Os nossos recrutamentos tiveram reducdo de custos?

- Houve um aumento significativo de candidaturas?

- Todas essas candidaturas foram adequadas aos processos de recrutamento?

- Sentimos que a nossa marca foi melhorada para candidatos e clientes?

- E de facto o Recrutamento on-line uma vantagem competitiva para a empresa?
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Na fase de planeamento, sdo definidos todos os procedimentos a serem tomados ao longo do
projeto, desde a pesquisa inicial até ao controlo dos resultados, pressupondo-se que 0S
resultados atingidos estejam de acordo com a analise dos autores estudados. Em termos de
planeamento, é necessario desenvolver um conjunto de ag¢fes e procedimentos que levem a

posterior implementacéo do projeto.

Nesta fase do planeamento e para posterior implementacdo e analise quantitativa serdo
escolhidos 20 anuncios aleatoriamente das seguintes areas funcionais; administrativa, banca,
logistica e comercial (figura 14), os andncios serdo colocados on-line pelo mesmo periodo de
tempo, entre Julho e Agosto de 2018 e disponibilizados nos seguintes midias sociais
eletronicos; site institucional, Linkedin, Facebook, Sapoemprego e net-empregos, por forma a

conseguir quantificar de igual forma o retorno obtido.
Para um correto planeamento das atividades futuras foi elaborado e seguinte cronograma;

Tabela 5 - Cronograma de Atividades

2018

Etapag Procedimentos M A M J J A S ON
1° Site Institucional
Criacdo Contas sites
2° pecificos Emprego
3 Criacdo Pagina Linkedin
40 Criacdo Pagina Facebook

Fase de Implementacéo Criacdo de infraestruturas

Fase Operacionall ~ Colocacdo experimental de anincios

Fase Controlo]  ontrolo de respostas de candidaturas

(Fonte: Elaborado pela autora)
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Figura 14 - Amostra: Anuncios Publicados

Gestdo do Site
GESTAO DO SITE
EMPREGOS
Insenr Novo Registo Listar Registos
CATEGORIA PROFISSIONAL FUNGAO
Vendedor de Loja Joathania (W F) Cascais Shopping Comercial / Marketing
Clent Service French Speaker (W F) Lisboa Banca/Seguros
Asssstente Comercial (W F) Sdo Jodo da Taha Comercial / Marketing
Admmnistratvo de Contabiidade (W F) Matosinhos Contabibdade
Operador de Loja Telecomunicacdes (W F) Eivas Comercial / Marketing
Operadores de Picking (m/) Transportes/Logistica
Técnico de Manutencdo Polivalente (m/, Manutencdo / Quahdade
Avaliador imobdidrio (m/) Contabisdade
Fabrica_Setor Coladoras e Cates (m¥ Industna
Amazém setor automovel_com veriente Adminstratva (m/) Transportes/Logistica
RPA (Robotc Process Automation) Developer_Lisboa (m/) Informatca
JavaScript Developer_Oeiras (m/f) Informatca
Vendedor/a de Relojoana-El Cone Inglés Comercial / Marketing
Técnico de Qualidade_Maquinas de Café (mf) Manutencdo / Quabdace
Operador de Catxa p/ Loya (W F) Braga Comercial / Marketing
Mecinico - Indistria Papel (W F) Paco de Arcos Engenharias
Operador Fabril (W/ F) Paco de Arcos Industna
Motonsta de Pesados C+E e CAM (MF) Transpories/Logistica
Técnico de Recrutamento e Seleccdo Gestio RH
Perto Avalador imobikino Interno_Lisboa (m/) Engenharias
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Fonte: http://www.forumseleccao.pt/bo.jsp (2018)

Na fase de implementacgédo do projeto irdo ser criadas as cinco plataformas consideras como

as mais importantes para a estratégia da empresa, segundo a revisdo bibliografica da primeira

parte deste projeto. Sendo elas, o Site Corporativo ou Institucional, o Linkedin, o Facebook e

dois sites especificos de emprego o Sapoemprego e o Netempregos. Apos a criacdo destas

plataformas serdo publicados os 20 anuncios de emprego que foram selecionados como

amostra na fase do planeamento.
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Por fim, a fase de controle que ird permitir verificar se os objetivos definidos em cada etapa
foram sendo cumpridos e se o projeto é eficiente para a empresa, quando as fases descritas
acima estiverem concluidas, o autor iniciard o processo de anlise dos resultados e medida a
quantidade de candidaturas rececionadas em cada site, ndo iremos abordar a qualidade das
candidaturas rececionadas uma vez que iria tornar este estudo muito demorado e complexo,
apenas se ira focar o potencial aumento de candidaturas que o recrutamento on-line podera

trazer para a organizag&o.

6 - Implementacao do Projeto

Esta etapa do desenvolvimento do projeto € a etapa mais importante de todo o trabalho. Aqui
sera descrito em detalhe toda a sequéncia de implementagéo do projeto, desde a forma como as
andlises foram planejadas, sua formulacdo e execucao, os resultados obtidos, a resposta das
questdes de pesquisa, os detalhes da implementacdo do projeto e como tudo seré feito na fase

do processo de controle.

Ao longo da revisao bibliografica varios foram os autores que apontaram a importancia do
recrutamento on-line para que as organizagfes se mantenham competitivas, sendo que para isso
devem passar por processos de mudancas que incidem na crescente utilizacdo da Internet,
comecando pela criacdo da sua prépria pagina no Facebook, perfil no LinkedIn ou uma conta
no Twitter, com o objetivo de alcancar tantas pessoas quanto possivel bem como para fazer a
sua empresa mais reconhecivel, uma vez que o reconhecimento é o elemento chave para o
sucesso da estratégia de negdcios, com a finalidade de gerar lucros (Melanthiou et al., 2015)
pois os individuos tendem a candidatar-se primeiro as empresas que reconhecem (Greengard,
2012; Williams et al, 1997; Melanthiou et al., 2015).

Diariamente, cada vez mais empresas se iniciam no mundo digital através da criacéo
da sua propria pagina no Facebook ou no Linkedin, todas com um objetivo em comum,
alcancar 0 maior numero possivel de individuos e tornara empresa, uma

marca reconhecida face as que ja existem (Melanthiou et al., 2015; Pedroso, 2016).
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Figura 15 - Quatro etapas a seguir para o sucesso do recrutamento on-line

- Melhorar a marca
através da sofisticagdo
- Publicidade melhora o - Por forma a tornar a trigem mis
reconhecimento da marca celere torna-se fundamental criar
formularios nos anuncio que

permitam realizar um pré-triagem
- Criar um site coorporativos atrativo | para evitar a massificacao de

- Campanhas de Marketing

Ap0s a triagem é fundamental
contactar rapidamente o candidato,

e apelativo com possibilidade das | curriculas ndo adequados &s ofertas | por forma a que os passos seguintes

ofertas serem partilhadas pelos de emprego, ex: tempo de do processo de recrutamento sejam

candidatos com outras pessoas, e experiéncia na area, diponibilidade | também o mais rapidos possiveis Fechar o recrutamento
com opgdes de poderem receber geografica... para uma possivel contratagdo,

Fazer a integragdo do candidato com
Quanto mais rapida for a clasificagdo um bom acolhimento e retengdo do
melhor pois permite mais Fator tempo é aqui muito talento.

listagens por mail com as novas antes de toda a concorréncia.
ofertas de emprego e peca
atualizagbes regulares de Cv's aos

h rapidamente contactar os importante, o processo deve ser o
candidatos em base de dados.

candidatos para uma fase seguinte. | mais flexivel e agil quanto possivel

Fonte: Capelli (2001)

Atraveés da analise feita da revisao bibliografica podemos sugerir as seguintes implementagdes;

1° - A importancia fundamental da empresa em criar um site institucional atrativo e
estrategicamente bem definido por forma a automatizar algumas fungdes e a facilitar os
procedimentos da triagem curricular, respostas automaticas a candidatos e outras
potencialidades como a partilha de anincios em redes sociais dos anuncios com links diretos
ao site da empresa com a vantagem de divulgar a marca (Capelli, 2001; Baum e Kabst, 2014;
Landers e Schmidt 2016). O website da organizacdo é, segundo a literatura académica a fonte
de e-recrutamento mais utilizada (In Lee, 2007)
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2° - Criacdo de uma pagina da empresa na rede profissional mais importante (demonstrada
na revisdo bibliografica) que é o Linkedin, esta rede demonstrou ser a rede mais adequada ao
recrutamento e mais dirigida aos candidatos na procura e emprego (Landers e Schmidt 2016;
Caim et al., 2010; Caers e Castelyns, 2011; Ollington et al., 2013; Pike et al., 2013; Zide et
al., 2014; Melanthiou et al., 2015 .

3° Criacdo de uma péagina na rede social mais utilizada (demonstrada na revisdo
bibliografica) que é o Facebook, esta rede presentemente ja oferece as empresas uma opcao de
colocacdo de andncios e gerenciamento dos mesmos, permite ainda o compartilhamento da
informacao entre grupos criados inclusive para a procura de emprego. Caim et al., 2010; Caers
e Castelyns, 2011; Ollington et al., 2013; Pike et al., 2013; Zide et al., 2014; Melanthiou et
al., 2015

4° Colocacdo de anuncios nos sites especificos de emprego com maior nimero de
utilizadores, foi demonstrado que estes sites sdo também muito procurados e dirigidos a

candidatos ativos a emprego (Kaplan, 2010; Landers e Schmidt 2016).

Figura 16 — Fases da Implementacéo

- . - o g Criagdo de Pagina Criagao contas em
Cgagao d?[.5|te ECnagao de E‘a?(mj' Empresa no sites especializados
ooporativo mpresa no Linkedin Facebook emprego

Fonte: Adaptada dos autores anteriormente citados
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6.1 — Criacao de um Site Institucional Apelativo e Interativo

Situacdo Atual

O site existente € um site meramente institucional e exclusivamente dedicado a consulta de
clientes para apresentacdo dos servigos prestados pela empresa, pouco ou nada dirigido a

candidatos & procura de emprego.

O site institucional ndo permite qualquer tipo de interacdo externa para anexacao de

candidaturas ou gestdo de bases de dados.

Figura 17 — Site Institucional Existente

|
QUEM SOMOS

Somos uma empresa moderna e dindmica, fruto do reconhecimento do rigor e
competéncia que introduz em todas as suas intervengdes. A FORUM desenvolve
projectos no domimio da Gestio do Potencial Humano, dos quais se destacam os
seguintes:

Executive search

Recrutamento e Selecgdo

Avaliagdo Psicologica

Estudos de Clima Organizacional
Descrigdo, Andlise e Avaliag3o de Fungdes
Estudos de Remuneragdes

Sistemas de Avaliagdo de Desempenho
Planeamento e Estruturagdo de Carrerras
Acessoria Técnica para a Criagdo e Reorganizagio de Servigos de Pessoal
Formagdo Interempresa

Formagdo Intraempresa

A nossa equipa € constituida por profissionais com formagido e experiéncia solida,
que respeitam na sua acgdo elevados padrdes éticos e de rigor na informagdo
transmitida, mantendo a confidencialidade e o respeito pelos nossos clientes e

Fonte: http://www.forum Seleccao.pt (2017)

Situacdo Futura

Landers e Schmidt (2016) defendem que os resultados apresentados no seu estudo sugerem que
0s sites de recrutamento ou das empresas sdo as fontes de recrutamento mais importantes, e
precisam de ser mantidos ou atualizados. Quando as candidaturas s&o feitas através do site
institucional sdo apresentadas questdes iniciais para que seja triada alguma informacéo inicial,
o chamado formulario apontado por Capelli, 2001, o curriculum ira diretamente para uma base
dados existente num back office do site, este back office para além de permitir pesquisar as

candidaturas feitas por varios filtros como, categoria profissional pretendida, zona geografia ou
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tempo de experiéncia... permite ainda verificar em especifico quem foram os candidatos que
responderam aquela oferta de emprego em especifico. Os websites corporativos tem um
impacto mais forte do que as formas tradicionais de recrutamento (Baum e Kabst, 2014), os
websites devem ter caracteristicas especificas apelativas que o tornem de facil manuseamento,
de modo a permitir ao candidato uma navegacao intuitiva e que permita um facil acesso as

informacdes que procura obter (Colyle e Thompson, 2001 e Cober et al., 2003).

Para além dos beneficios apontados existe ainda a grande vantagem dos anuncios
disponibilizados no site institucional, quando linkados com outros midias sociais poderem
fornecer varias informacgfes sobre a organizacdo, acerca de produtos e servicos, cultura
corporativa, recursos humanos... (Kashi ¢ Zheng, 2013; Baum e Kabst, 2014) e divulgar as
ofertas noutros midias sociais de onde as vagas sdo reencaminhados para 0s sites das
organizacGes (Thompson et al., 2008). Segundo Kaplan, (2010), é recomendado as empresas a

criacdo do proprio site corporativo, o que é muito rentavel para pequenas e médias empresas.

Figura 18: Proposta de Site Institucional
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Fonte: http://www.forumseleccao.pt/ (2018)
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Propdem-se desta forma um site mais apelativo e interativo, um site que permita publicar as
ofertas de emprego existentes e que permita aos candidatos consultarem essas ofertas e

anexarem no préprio andncio ou numa candidatura espontanea o seu curriculum.

Tal como sugerido pelos diversos autores, o site corporativo seré suportado por um back-office
que produz um pequeno formulério de triagem com algumas perguntas que lhe permitem fazer
uma preé gestdo das candidaturas rececionadas. Para além de permitir uma gestdo rapida de todos
os dados rececionados permite também uma triagem mais célere, é ainda possivel consultar

todas as candidaturas rececionadas em especifico ao anincio em questdo, figuras 19 e 20.

Figura 19 e 20: Proposta de Back-Office do Site Institucional
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Fonte: http://www.forumseleccao.pt/bo.jsp (2018)
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6.2 — Criacao de uma Pagina De Empresa no Linkeddin
Situacdo Atual
A Forum Seleccdo nédo possui pagina no Linkedin.

Situacdo Futura

Conforme indicado a acdo seguinte sera a criacdo de uma pagina da empresa no site de rede
profissional Linkedin, esta pagina permite criar uma breve apresentacdo da empresa o que €
muito positivo para a organizacao e para a marca, para além de poder postar interesses e temas
relevantes, por exemplo anuncios de emprego, para isso a empresa terd que conseguir 0 maior
numero possivel de seguidores para a sua pagina, por forma a receberem essas informacoes e

para que possam também partilha-la com as suas conexdes.

Figura 21: Pagina da empresa Linkedin
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Fonte: https://www.linkedin.com/company (2018)

O Linkedin € uma grande rede de profissionais de diversos setores, em que 0s usuarios podem

criar os seus perfis nos quais compartilham os seus curricula, experiéncias académicas e
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profissionais. As OrganizacGes podem participar tornando-se usuérias, criando uma pégina

onde coloca contetdos e procura seguidores (Landers e Schmidt, 2016).

O LinkedIn &, de longe, a rede social preferida quando se trata de recrutamento (Jobvite, 2014).
Mais de 95% dos recrutadores que usam midias sociais nos seus processos de recrutamento
indicaram o uso do LinkedIn (Bullhorn, 2014), em comparagdo com 66% utilizando o Facebook
e 52% engajados com candidatos no Twitter (Jobvite, 2014). Esta tendéncia é confirmada por
zide et al. (2014), que constatou que todos os entrevistados no seu estudo utilizam o LinkedIn

nos processos de recrutamento (Koch et al., 2018).

O linkedin permite fazer uma pequena analise estatistica do nimero de visualizacGes e do tipo
de perfil de visualizacdo das suas publicacdes. As respostas de candidatura a anincios s6 sdo
possiveis através de mail ou redirecionando-as para o site da empresa e sé estao disponiveis aos
seus seguidores, o Linkedin tem um servico para recrutadores com possibilidade de colocacéo

de anuncio e gestdo das mesmas, mas que é pago.

Existe, contudo, uma funcionalidade associada que algum tipo de parceria existente entre o
Linkedin e alguns sites especificos de emprego, em que existe partilha dos andncios postados

(figura 24) e esse facto € bastante interessante.

O Linkedin é um site com muitas vantagens porque permite contactar diretamente 0s
candidatos, se bem que este processo nao € rapido nem eficaz a cem por cento, uma vez que 0s
candidatos poderdo ndo ter acesso permanente ao site e demorar muito tempo a ver as

mensagens, ou nem sequer chegar a responder por falta de interesse.
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Figura 22 — Pagina de Anuncios Linkedin

P M i 4 conexdes podem lhe indicar
Vagas em: Mundialmente o T S =
- & Aeradevaga m aument es de Solicitar indicacdao

b |

Consultor de Recursos Humanos (M/F) S. Jodo
Talha
FORUM SELECCAO

Gerente De Loja (M/F) - Forum Sintra H

FORUM SELECCAO

€O

Fonte: https://www.linkedin.com/jobs/search (2018)

O LinkedIn é esmagadoramente utilizado no recrutamento de candidatos para altos cargos de
gestdo (87%) e médios niveis de gestdo (80%), enquanto que é muito raramente usado para
posicBes mais indiferenciadas (8%). Parece que uma das principais raz6es para o maior nivel
de uso do LinkedIn entre os sites de redes sociais diz respeito ao seu ser visto pelo publico
como quase exclusivamente para a construcdo de relacionamentos profissionais, 0 que ndo é o
caso com o Facebook e Twitter, que sdo as midias sociais mais gerais (Zide et al., 2014).
Embora todas essas trés plataformas de midia social estejam sendo usadas no processo de
Sourcing, elas tendem a ser usadas de forma diferente. O LinkedIn é geralmente usado para
postar anuncios, procurar candidatos, contatar e vetar candidatos (Jobvite, 2014).

Aqui esta uma preferéncia acentuada entre os recrutadores e profissionais de recursos humanos
para o LinkedIn, em vez de Facebook no recrutamento consideram o primeiro mais eficaz do
(Nikolaou, 2014). Os recrutadores sdo da opinido que o LinkedIn da a mais introspecdo na
historia de emprego dos candidatos, educacdo, anos de experiéncia, bem como como eles se

apresentam (Zide et al., 2014).
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6.3 — Criacdo de uma Pagina de Empresa no Facebook
Situacdo Atual
A Foérum Seleccao néo possui pagina no Facebook.

Situacgdo Futura

O Facebook é uma plataforma de rede social na qual os seus usuarios podem criar perfis,
partilhar texto, imagens ou videos ou links, conectando-se com outros usuarios adicionando-0s
com “amigos” podendo reagir a0 que os outros usudrios postam ou partilhando-0S nos seus
perfis. O Facebook também permite s organizacfes que criem e executem paginas semelhantes

ao perfil dos usuarios em que podem inserir contetdos e partilha-los (Landers e Schmidt, 2016).

O uso dos midias sociais eletrénicos no recrutamento online oferecem varias vantagens, 0s
recrutadores podem usar plataformas como o LinkedIn, Facebook e Twitter para publicar
anuncios de emprego, atrair e recrutar funcionarios, e pré-selecionar candidatos (Caim et al.,
2010; Caers e Castelyns, 2011; Ollington et al., 2013; Pike et al., 2013; Zide et al., 2014;
Melanthiou et al., 2015). Embora o Facebook seja globalmente a maior plataforma de midia
social, ndo é a plataforma mais popular ou eficaz para o recrutamento (Bullhorn, 2014: Koch et
al., 2018), por outro lado, Facebook e Twitter sdo mais utilizados para mostrar a marca

empregador e para gerar referéncias, bem como para postar andncios (Jobvite, 2014).

Adicionalmente, as Redes Sociais facilitam o processo de triagem dos candidatos porque
fornecem community governance. As politicas de governance de uma comunidade online como
o Linkedin ou o Facebook referem-se a sua capacidade de “acompanhar os seus membros (...)
tornando-os responsaveis pelas suas a¢des” (Bowles e Gintis, 2002; Ollington et al., 2013),
influenciando diretamente a forma como se expdem e potenciando comportamentos
socialmente aceitaveis. Nesse sentido, este género de politicas, se forem geridas de forma
eficaz, podem estimular a fiabilidade e a confianga das conexdes e em simultaneo reduzir a
procura direcionada de autointeresse (Ollington et al., 2013). As redes sociais de acordo com
Lacombe (2005) e Laimera e Giachini (2015), podem ainda ajudar nas recomendacgdes de

pessoas confidveis sobre o candidato, a partir da rede de contatos.
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A acdo seguinte a implementar seria a criacdo de uma pégina institucional na maior rede social
que é o Facebook. Esta pagina permite igualmente postar varias apresentacdes e interesses da
empresa a semelhanca do Linkedin, para isso terd de conseguir igualmente o maior nimero
possivel de seguidores para que possam receber e compartilhar as informacdes postadas pela
empresa. O Facebook tem algumas funcionalidades mais interessantes que o Linkedin que sdo
o facto de a informacao poder ser partilhada em grupos de interesse, existindo ja muitos grupos
criados na procura de emprego e para além disso tem disponivel de forma gratuita um servico

de colocacéo de ofertas de emprego e gestdo de candidaturas.

Figura 23 — Pagina da empresa no Facebook
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Fonte: https://www.facebook.com/forumseleccao.pt/ (2018)

Para além disso existe ainda um servico que possibilita gerar o nosso andincio em funcéo de um
publico alvo especifico, este servico € pago segundo o nimero de visualizagGes, mas mesmo

assim é um valor muito acessivel quando comparado com as ofertas do Linkedin que séo muito
caras.

A utilizacdo do Facebook apresenta também algumas desvantagens, uma delas prende-se com
o facto de recebermos muitas candidaturas desapropriadas porque o Facebook é uma rede global
e recebemos muitas candidaturas de outras nacionalidades. Outra desvantagem é o facto de
postarem muito comentarios desadequados nos antncios por parte de pessoas “desagradaveis”

pois é uma rede mais aberta do que o Linkedin.
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6.4 — Criacao de Contas em Sites Especificos de Emprego

Situacdo Atual

A Foérum Seleccdo ndo possui contas em sites especificos de emprego.
Situagdo Futura

Landers e Schmidt (2016), defendem que os sites de recrutamento ou das empresas sdo as fontes
de recrutamento mais importantes, e precisam de ser mantidos ou atualizados. Este ainda é o
método preferido que os candidatos a emprego usam quando procuram oportunidades de
emprego. Para Kaplan, (2010), os sites de emprego podem ser de natureza generalista (sites
como o monster.com, hotjobs.com, headhunter.net) ou dirigidos a um sector em especifico

(como dice.com ou computerjobs.com).

A Acdo seguinte propdem-se ser a criacdo de contas da empresa em alguns sites especificos na
procura de emprego. Os sites escolhidos foram o0 Sapo Emprego e o Net-Empregos, feita uma
primeira experiéncia com 2 ou 3 anuncios verificou-se que para além de serem sites gratuitos,
sdo os sites de onde foram rececionadas mais candidaturas (analise feita sem triagem de

adequacdo a funcéo).

Ambos os sites demonstraram a rece¢do de bastantes candidaturas diarias, permitem a
colocacdo gratuita de anuncios e sdo exclusivos ao tema emprego, quem acede a estes sites sdo
candidatos ativos na procura de emprego. O site Sapo Emprego demonstrou ser um site com
maior numero de respostas que o Net-empregos, para alem disso o Sapo-Emprego tem a
funcionalidade de poder gerir as candidaturas em resposta aos anuncios, ja o0 Net-Empregos as
candidaturas enviadas acumulam-se nas funcionalidades da empresa sem qualquer filtro ou

rigor.
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Figura 24 e 25 — Sites Especificos de Emprego
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Fonte: http://emprego.sapo.pt/emprego e http://www.net-empregos.com (2018)

7 - Processo de Controlo
Finalmente, com base em tudo o que foi descrito anteriormente, esta fase é a que garante a

sustentabilidade do projeto no futuro.

Foram selecionados 20 anuncios que foram colocados nas 5 plataformas de igual forma e
durante o mesmo periodo de tempo, onde foram verificados os seguintes resultados:

O site que gera mais visitas é de facto o site institucional, com a mais valia de que os curricula
ficam logo anexados na nossa base de dados 0 que poupa imenso tempo e recursos a empresa,
ndo se conseguiu ainda nesta implementacdo medir a proveniéncia das visitas, ou seja saber se
sdo usuarios por consulta direta ao site da organizacdo, ou se sao redirecionados pelo Linkedin
ou Facebook, (o0 que é muito importante e urgente perceber). Para além disso, verificou-se que
s6 um quinto das visitas efetivamente deixa o seu Curriculum. Segundo alguns autores 0s

midias sociais eletronicos deveriam ser sempre usados em conjunto com um Analytics, para
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que os profissionais de recursos humanos possam analisar as grandes quantidades de dados que
os sites geram (Zielinski, 2012), o que ja é possivel verificar que existe, ainda que de uma forma
muito basica em alguns sites como o Linkedin e o Facebook, onde ¢é possivel verificar quantas
visualizagdes teve o anuncio, likes ou impressodes. Ainda segundo Olligton et al., (2013) estes
midias sociais permitem que as organizagdes tenham conhecimentos mais profundos acerca dos

Seus usuarios.

O Linkedin gera muitas impressfes em paginas, mas poucas visualiza¢gdes do anuncio, com
engajamentos muito baixos, mesmo a ofertas atrativas, contudo dado que néo é possivel ainda
a altura deste projeto definir a proveniéncia das visualiza¢6es do site institucional, podera passar
por alguns candidatos que visualizem o site da empresa terem sido redirecionados pelo
Linkedin.

Figura 26 e 27 — Resultados analiticos de anincios
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Fonte: https://www.linkedin.com/company (2018)

O Facebook é o site que mais pessoas alcanca, em termos de candidaturas a emprego
verificamos que tem uma taxa de resposta alta, que foi verificada de forma direta na gestédo de
candidaturas do proprio site (Figura 27), mas como foi referido anteriormente muitas

candidaturas séo de nacionalidades estrangeiras e os perfis sdo pouco qualificados,
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os formularios disponibilizados pelo Facebook sdo muito basicos em termos de discriminacao

de competéncias.

Do que nos foi possivel observar o Linkedin e o Facebook funcionam mais como disseminacéo
da informacéo e da marca ndo sendo téo eficaz ao nivel de aproveitamento de candidatos com
resposta direta ao anuncio. O site Sapo Emprego demonstrou ser juntamente com o site
institucional o site com o maior nimero efetivo de resposta e também os sites de onde se
conseguem qualitativamente aproveitar candidatos com mais competéncia as vagas a que se
propdem. J& o site Net-Empregos demonstrou ficar um pouco aquém dos dois sites anteriores
com menor taxa de resposta.

Figura 28 — Resultados analiticos do Facebook
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Fonte: https://www.facebook.com/forumseleccao.pt (2018)
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Figura 29 — Candidaturas Anuncios Sapo Emprego
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Figura 30 — Candidaturas Anuncios Net-empregos

Backofce - Fornm Sebecgi

“ C an WAW.NeL-empregos.com, x " 4 ® 0 €

t agicaches P Clente [) BackoMce-Féeum < Q) fmam-samtacechiape [ Fimes

N ANUNCIVS FUNTIAGav I - »
(31 Os Meus Favoritos x R, —

& Agentes
:
Bk Estatisticas 2083701 1RE:6)5760; P’“':&'W'm na area do cv 12-1-2019 3
D Info Em comércio. com experkncia na drea
¥ Info presa 3794743 (RE 5635760) Procuro emprego com vendas em 11-1.2019 ¥
H Mudar Registo b v
(RE 5635760) Procuro emprego com vendas em
9 sai 3794743 oho cv 11.1.2019 4
air g 2
3794743 mlwmr«uoowm com vendas em ., 11-1-2015 4
3794743 ‘1:’5 $635760) Procuro emprego com vendas em o, 11-1.2019
3794743 ;:OE 5635760) Procuro emprego com vendas em ., 11-1.2019
(RE 5632588) Quakdade e Laboratério/ Copa e 1.
nn Limpezas/ Auxibar Criangas e idosos o~ 11-1-2019 3
> 159914 (RE 5633883) Procuro emprego cv 1112019 b
imt
b 2090990 .I:E:i‘)':ag) bacharelato em comtabilidade o oV 1112019 4
4090990 .'::22‘.:%' bacharelato em comtabilidade ¢ cv 1112019 1
(RE 5632711) Procuro emprego na drea da 5
129748 Comercal/ Logietica cv 11-1:2019 4
A tua 543561 (RE 5631408) Procuro de emprego cv 11-1.2019 b 4
alternativa é 4090754 (RE 5631408) cv 1112019 b §
aqui 3763909 (RE 5631408) Procuro um emprego full time cv 11-1.2019 4
" 3891614 (RE 5631395) Estudante secundario cv 10-1-201% b 4
3891614 (RE 5631395) Estudante secundario cv 10-1-2019 b 4
1188692 (RE 5631408) Tenho 9%ano de escolaridade cv 10-1-2019 b &
. 1188692 (RE 5631408) Tenho 9%ano de escolaridade cv 10-1-201% b 4
tar 126748 (RE 5623232) Procuro emprego na drea da ov 10.1.2019 N

Fonte: http://www.net-empregos.com (2018)

54


http://emprego.sapo.pt/emprego
http://www.net-empregos.com/

RECRUTAMENTO ON-LINE

Aplicacdo Pratica numa empresa de Recrutamento e Selecgao

Conclusao

Podemos concluir que o site que obtém maior numero de visualizacbes é o Facebook e 0 Sapo
Emprego, seguindo-se o site da empresa, 0 Linkedin e por Gltimo o Net-Empregos, verificamos
ainda que o maior nimero de visualiza¢des ndo se traduz em resposta direta, que o site onde se
verifica 0 maior nimero de candidaturas é no site da empresa, seguindo-se pelo Sapoemprego,

Facebook, Net-Empregos e Linkedin.

Verificamos também as potencialidades do Facebook e Linkedin para a colacdo e partilha de
anncios entre usuarios, conexdes e grupos o que € potencialmente favoravel para a

visualizagdo e reconhecimento da marca.

Foi possivel confirmar a rececdo de um maior nimero de candidaturas através do recurso aos
meios on-line, quando comparados com o gue era rececionado através dos meios tradicionais,
bem como o custo-beneficio no recurso aos meios On-Line como sendo significativamente
inferior ao recurso as formas tradicionais, a menos que se opte por pacotes disponiveis nos sites
para recrutadores o0 que vai onerar bastante o custo do recrutamento, mas que eventualmente

podera compensar face aos resultados que se possam atingir.
Em relacdo aos objetivos que esperavamos atingir com este projeto;

- Os nossos recrutamentos foram satisfeitos num menor espago de tempo?

Sim, de facto em média a resolucdo dos recrutamentos passaram de 30 dias, para 7 a 15 dias,
consoante a exigéncia do perfil do candidato a recrutar.

- Os nossos recrutamentos tiveram reducgao de custos?

Sim e de forma bastante significativa, uma vez que no recrutamento on-line existem muitas
solucBes gratuitas e o custo dos anuncios tradicionais é bastante elevado.

- Houve um aumento significativo de candidaturas?

Sim verificou-me um aumento muito significativo, numa relacdo de 20 a 30 candidaturas no

recrutamento tradicional para cerca de 200 através do recrutamento on-line.
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- Todas essas candidaturas foram adequadas aos processos de recrutamento?

N&o, nem todas as candidaturas rececionadas foram adequadas aos processos a que
responderam, mas verificamos uma grande vantagem no facto de as podermos encaminhar e
contactar para outros processos considerados mais adequados.

- Sentimos que a nossa marca foi melhorada para candidatos e clientes?

Sim, dado que a taxa de resposta de candidatos foi bastante elevada, significa que existe um
maior nimero de pessoas a ler a marca da empresa e a visitar 0 nosso site, acabando por saber
0 que a empresa faz e recomendar a amigos e conhecidos.

Também em relacdo a clientes, curiosamente rececionamos alguns contactos para apresentacao
de propostas porque estdvamos exatamente a anunciar ofertas que eles préprios tem como
necessidade.

- E de facto 0 Recrutamento on-line uma vantagem competitiva para a empresa?

Sim o recrutamento on-line demonstrou ser fundamental e imprescindivel como vantagem
competitiva para uma empresa de recrutamento e seleccdo de pessoal, € impossivel nos dias de
hoje uma organizacdo prosperar sem se atualizar face as necessidades atuais do mercado de
trabalho.

Limitacdes

Ao nivel das limitacdes analisadas, podemos salientar o seguinte, em relagdo &s postagens de
anuncios no Facebook e no Linkedin e que sao redirecionadas para o site da empresa, torna-se
impossivel medir ou quantificar sem a ajuda do google analytics, ou algo semelhante, uma fez
que ndo se consegue medir a proveniéncia da candidatura, e para além disso perceber qual o
midia social eletronico mais adequado. Outra limitacdo verificada quando & dificuldade de
perceber a proveniéncia da candidatura, é o facto de serem rececionadas muitas candidaturas

por mail, que ndo identificam a proveniéncia do anuncio.

Para alem disso verificou-se uma grande limitacdo ao nivel do tempo, com a rececdo de
candidaturas em massa e a necessidade de abrir todos os Curriculas e analisa-los perde-se muito
tempo, mas acaba por compensar dado que se aproveitam muitas candidaturas para outros

processos.
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Também em relacdo as plataformas € de facto muito importante perceber quais sdo as
plataformas mais adequadas e que trazem mais retorno a cada recrutamento, uma vez que se
acaba por perder muito tempo a colocar e atualizar os anincios em varias plataformas (neste
caso 5) e gerir todas as respostas que dai advém, como tal utilizar plataformas que possam trazer

poucas respostas ou respostas desadequadas, torna-se uma perda de tempo.

Ao nivel do Linkedin também verificamos algumas limitacdes, nomeadamente o facto das
partilhas s6 poderem ser feitas com as conexdes e no Facebook com os amigos, ora esta torna-
se uma limitacdo, uma vez que esta exigéncia obriga a um investimento em termos de tempo
muito grande, para criar uma vastissima rede de contactos e de amizades, exigindo tempo e
recursos tanto para o Linkedin como para o Facebook, o que torna a adesdo a mais sites deste

tipo inviavel.

Sugestoes para Trabalhos Futuros

Uma proposta interessante para trabalhos futuros seria a de analisar quantitativamente e
qualitativamente as candidaturas rececionadas através dos varios midias sociais, por forma a
perceber se existem diferencgas nas candidaturas rececionadas através dos varios sites, ao nivel
de;

(1) adequagdo da candidatura ao anuncio, sera que das muitas candidaturas rececionadas
existem sites de onde se consegue obter candidaturas mais adequadas aos anuncios? Perceber
se 0s candidatos respondem a todo e qualquer anuncio sem qualquer critério dada a facilidade

dos meios on-line.

(2) existe alguma relagdo entre o tipo de site e caracteristicas dos candidatos quanto ao sexo,
idade, zona geogréafica ou qualificacdo profissional? Perceber quais os sites mais adequados a
cada tipo de qualificagéo profissional.
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