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RESUMO

As constantes transformacdes, que caracterizam o atual mercado de trabalho, e o rapido avanco
das tecnologias de informacao e comunicacao tém incentivado as organizac@es a atuar de forma
mais apelativa junto dos candidatos que procuram emprego. Por conseguinte, o recrutamento
através das redes sociais (RS), deixa de ser uma excecdo e passa a fazer parte do dia-a-dia dos
recrutadores e dos candidatos. Esta investigacdo enquadra-se nesta temética e tem como
objetivo conhecer a perce¢do dos candidatos e dos recrutadores sobre a eficacia do processo de
recrutamento através das RS. A amostra é constituida por 440 sujeitos que ja participaram em
processos de recrutamento através das RS, dos quais 146 sdo recrutadores e 294 sdo candidatos.
O estudo foi operacionalizado através de uma metodologia mista, sendo os dados recolhidos
através de uma entrevista semiestruturada e de um questionario composto por perguntas abertas
e fechadas. Os resultados obtidos revelam que a percecdo sobre a eficacia e as vantagens da
utilizacdo das RS face aos outros meios de recrutamento difere significativamente em funcéo
do grupo a que os participantes pertencem, ao contrério das desvantagens que ndo revelam
diferencas significativas. Constatou-se, ainda, que apesar dos varios aspetos positivos
mencionados pelos candidatos, de um modo geral, a sua percecdo no que diz respeito a eficacia

das RS no processo de recrutamento € menos favoravel do que a dos recrutadores.

Palavras-chave: Processo de recrutamento, Redes Sociais, Percecdo de eficacia, Recrutador,
Candidato.



ABSTRACT

The constant changes that characterize the current labor market and the rapid advancement of
information and communication technologies have encouraged organizations to act in a more
appealing way with job-seekers. Therefore, recruitment through social media (SM) is no longer
an exception and becomes part of the daily routine of recruiters and candidates. This
investigation fits into this theme and aims to know the perception of candidates and recruiters
about the effectiveness of the recruitment process through SM. The sample consists of 440
subjects who have already participated in recruitment processes through SM, of which 146 are
recruiters and 294 are candidates. The study was operationalized using a mixed methodology,
with data collected through a semi-structured interview and a questionnaire consisting of open
and closed questions. The results obtained show that the perception of the effectiveness and
advantages of using SM compared to other means of recruitment differ significantly depending
on the group to which the participants belong, as opposed to the disadvantages that do not show
significant differences. It was also found that despite the various positive aspects mentioned by
candidates, in general, their perception regarding the effectiveness of SM in the recruitment

process is less favorable than that of recruiters.

Keywords: Recruitment process, Social media, Perception of effectiveness, Recruiter,
Candidate.
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ANALISE DA PERCEGAO DA EFICACIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO ATRAVES DAS REDES SOCIAIS

INTRODUCAO

A volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade [Volatility, Uncertainty,
Complexity, Ambiguity (VUCA)] que atualmente caracterizam o mundo do trabalho, e o rapido
avanco das tecnologias de informacédo e comunicagéo (TIC) tém incentivado as organizagdes a
atuar de forma mais apelativa junto dos candidatos que procuram emprego (Damoah et al.,
2021). Estas mudancas implicam um processo de recrutamento que além de ser eficiente,
conduza a contratacdo dos melhores talentos (Anute et al., 2019).

Neste contexto, verifica-se que os meios tradicionais de recrutamento comegam a ser
substituidos por processos mecanizados que facilitam a ligacdo entre os candidatos e 0s
recrutadores, prevendo-se que num futuro proximo, os procedimentos sejam totalmente online,
nomeadamente através das redes sociais (RS; Hosain & Liu, 2020a). Segundo Baykal (2020) o
recrutamento a distancia traz inUmeras vantagens tanto para os profissionais como para 0s
candidatos, pois pode ser realizado a qualquer momento e a partir de qualquer lugar. Se por um
lado permite as organizac@es aceder a informag6es mais completas sobre potenciais candidatos;
por outro possibilita aos candidatos ter acesso as ofertas de emprego, em tempo real, e ajustar
a sua candidatura a funcées especificas (Hosain et al., 2020).

Apesar dos varios aspetos positivos, o recrutamento através das RS também apresenta
desvantagens para ambas as partes, pois ndo sdo poucas as vezes que os candidatos veem a sua
vida pessoal invadida e as suas candidaturas anuladas devido aos posts que publicam nas suas
RS de cariz mais pessoal (Kamp et al., 2019). Os recrutadores, por sua vez, consideram que 0s
candidatos respondem aos anuncios sem ter grande cuidado, porque ndo estdo preparados para
este tipo de recrutamento. O facto de responderem a tudo, dificulta o trabalho dos recrutadores
gue se deparam com um grande namero de candidaturas, algumas das quais ndo tém qualquer
relacdo com a vaga publicitada, o que torna a processo de triagem bastante moroso (Andrade et
al., 2020).

A presente investigacdo enquadra-se nesta temética e tem como objetivo analisar a
percecdo dos recrutadores e dos candidatos sobre da eficacia do processo de recrutamento
através das RS. Face ao exposto, formulou-se a seguinte questdo de investigacdo: Sera que a
percecdo dos recrutadores sobre a eficacia do processo de recrutamento através das RS

coincide com a dos candidatos?
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ANALISE DA PERCEGAO DA EFICACIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO ATRAVES DAS REDES SOCIAIS

Em termos de estrutura, esta dissertagdo encontra-se organizada em cinco capitulos. O
primeiro é dedicado ao processo de recrutamento e comeca por abordar a evolucdo da Gestéo
dos Recursos Humanos (GRH). Seguindo-se uma breve abordagem ao processo de
recrutamento e aos VAarios tipos através do qual o0 mesmo pode ser realizado, bem como as suas
vantagens e desvantagens. Posteriormente, aborda-se a importancia do processo de
recrutamento e a sua relacdo com as outras praticas de GRH.

No capitulo dois € caracterizado o processo de recrutamento nas RS e apresentam-se
as perspetivas dos recrutadores e dos candidatos, bem como a descrigdo das plataformas mais
utilizadas em contexto profissional.

O enquadramento metodoldgico é detalhado no capitulo trés, onde séo apresentados
0s objetivos gerais e especificos da investigacdo e definidas as hipoteses de estudo. Séo, ainda,
caracterizados os participantes e descritos os instrumentos utilizados para a recolha dos dados
e os procedimentos que possibilitaram a sua operacionalizacdo. Para garantir que as vantagens
da abordagem quantitativa permitem colmatar as lacunas da abordagem qualitativa foi usada
uma metodologia mista que além de diminuir o enviesamento dos resultados, tornou a pesquisa
mais robusta.

No capitulo quatro apresentam-se os resultados decorrentes da andlise de conteudo das
entrevistas e das perguntas abertas do questionario, bem como do tratamento estatistico das
varidveis quantitativas (Estudo 1 e 2). Sdo ainda, comparadas as respostas dos recrutadores e
dos candidatos relativamente as vantagens, desvantagens e eficdcia do processo de
recrutamento através das RS (Estudo 3).

No quinto capitulo discutem-se os resultados obtidos nos trés estudos realizados,
referindo a literatura mais recente sobre o tema em analise e mencionando 0s contributos
tedricos e praticos da investigacdo. ExpGem-se, ainda, as principais limitacdes do estudo e
sugerem-se linhas de pesquisa para estudos futuros. Termina-se com uma breve concluséo,
onde se resumem 0s principais resultados e se analisa o trabalho desenvolvido ao longo dos

varios capitulos.

Priscila Sofia Oliveira Baltazar 2



ANALISE DA PERCEGAO DA EFICACIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO ATRAVES DAS REDES SOCIAIS

CAPITULO 1

PROCESSO DE RECRUTAMENTO

1.1. Evolucéo da Gestdo de Recursos Humanos

O avanco tecnoldgico e as constantes transformacgdes que, diariamente, ocorrem em
contexto laboral tém condicionado a forma como as organizagdes atuam para se tornarem mais
apelativas para os candidatos que procuram emprego (Klimkiewicz & Oltra, 2017). O sucesso
de gualquer organizacdo e, portanto, a sua vantagem face a concorréncia depende largamente
da forma como gere 0s seus Recursos Humanos (RH; Gomes et al., 2017). Nao obstante a sua
importancia, o conceito de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) nem sempre foi visto como
um recurso estratégico que contribui de forma significativa para aumentar a motivacao,
incentivar o esforco extra e estimular a criacdo de valor dos colaboradores e da organizagédo
(Otoo, 2019).

Segundo Ployhart et al. (2017), a GRH evoluiu ao longo de seis grandes fases. A
primeira surgiu no inicio do século XX e prolongou-se até a I Guerra Mundial e tinha como
principal objetivo a administracdo do pessoal, pelo que se centrava essencialmente na gestao
dos processos técnicos e burocraticos que lidavam com questdes relacionadas com a contratacdo
e formacéo dos colaboradores.

A segunda fase decorreu entre a | Guerra Mundial e a Il Guerra Mundial e focava-se na
organizacdo do trabalho para maximizar a eficiéncia e aumentar a produtividade (Obedgiu,
2017).

A terceira fase encontra-se associada a prosperidade econdmica que se seguiu a Il
Guerra Mundial e caracteriza-se pela alteracdo dos aspetos relacionados com a capacidade
negocial e o aumento do poder de reivindicagdo dos sindicatos o que melhorou
consideravelmente as condicdes de trabalho e os beneficios auferidos pelos trabalhadores
(Bratton & Gold, 2017).

A quarta fase emergiu no fim da década de 60 do século passado e estendeu-se até ao
inicio dos anos 70. Nesta época a principal preocupacdo eram as rela¢cbes humanas, o que
contribuiu para diminuir a importancia atribuida as tarefas administrativas e valorizar a gestao
e integracdo do trabalho, o que se traduziu num aumento dos niveis de satisfacdo dos
trabalhadores (Figueiredo & Pais, 2017).

Priscila Sofia Oliveira Baltazar 3
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Na quinta fase, que ocorre entre 1970 e meados da década de 1980, comecou a haver
uma aproximacao dos padrdes atuais e comecou a enfatizar-se a motivacao dos trabalhadores
para alcancar os objetivos organizacionais no que diz respeito a produtividade (Dyakonova &
Sharipov, 2018).

A sexta fase teve inicio nos anos 90 e mantém-se até aos nossos dias. E a partir desta
altura que as pessoas passam a ser encaradas como um investimento e um recurso decisivo para
alcancar a competitividade (Santos et al., 2018).

Se por um lado, a envolvente das organizagdes mudou, passando a ser complexa, incerta
e volatil; por outro, as pessoas também mudaram e comegaram a valorizar, cada vez mais, a
autonomia, as relacdes interpessoais, o reconhecimento do trabalho realizado, a formacdo e as
oportunidades de carreira (Hosain & Liu, 2020a). Por conseguinte, a gestao das pessoas deixou
de ser apenas da responsabilidade dos especialistas e passou a incluir qualquer pessoa que esteja
em contacto direto com os trabalhadores (e.g., gestores, chefias; Knezovi¢ et al., 2020). Deste
modo, 0s gestores comecaram a motivar 0s seus colaboradores através de estratégias
organizacionais que fossem ao encontro das suas necessidades e expectativas e que
influenciassem significativamente as suas atitudes e comportamentos face as tarefas que
realizavam e a propria organizacdo (Collins, 2021).

As politicas e praticas de GRH, além de influenciarem o desempenho individual também
aumentam a competitividade da organizagdo. Estes processos incluem a determinacdo das
necessidades de RH, a atracdo de potenciais novos membros (recrutamento) e a sua escolha e
contratacdo (selecédo), a formacdo e o desenvolvimento de competéncias (formagéo e gestdo de
carreira), a avaliacdo da atuacdo do trabalhador (avaliacdo de desempenho), a retribuicdo e
motivacao (gestao de recompensas) e a criacdo de um ambiente de trabalho harmonioso (clima
organizacional positivo; Armstrong, 2019). Estas praticas devem ser estruturadas de forma a
atrair, desenvolver e reter o capital humano, pelo que um dos desafios mais relevantes da gestédo

de pessoas prende-se com o0 processo de recrutamento (Brandt & Suonpég, 2020).

1.2. Processo de recrutamento

As exigéncias e as turbuléncias anteriormente referidas requerem a selecdo de pessoas
abertas a mudanca, a partilha de informacgdo, ao desenvolvimento de competéncias e
conhecimentos e a aprendizagem continua, o que implica um processo de recrutamento

eficiente que conduza a contratacdo dos melhores talentos (Anute et al., 2019).
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Segundo Sotek-Borowska e Wilczewska (2018) esta pratica de GRH foi uma das que
mais evoluiu ao longo dos ultimos anos, pois foi fortemente influenciada pela utilizacdo das
novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC), em particular o recurso a internet.
Consequentemente, os métodos tradicionais de recrutamento [e.g., anincios, formularios de
inscricdo e curriculum vitae (CV) em papel] comecam a ser substituidos por procedimentos
automatizados que contribuem largamente para a minimizacdo dos erros inerentes a
complexidade do processo (Anute et al., 2019). Assim, verifica-se que 0 contacto cara a cara,
por escrito e/ou telefonicamente é cada vez menos recorrente e as comunicagdes através de
correio eletronico, videoconferéncia (e.g., Zoom, Teams), plataformas digitais e RS (e.g.,
LinkedIn, Facebook) comecam a ser uma pratica corrente (Susskind & Susskind, 2019).

Como tal, Lima e Rabelo (2018) defendem que, no futuro, o processo de recrutamento
e selecdo (R&S) seré feito completamente online devido a sua rapidez e facilidade com que
permite interagir e identificar potenciais candidatos a distancia de um clique. Quando
comparado com o método tradicional o recrutamento online traz inUmeras vantagens para 0s
recrutadores, entre as quais: (i) ser mais flexivel e econémico no que diz respeito a colocacéo
de anudncios; (ii) poder ser feito/alterado a qualquer momento e a partir de qualquer lugar; (iii)
aumentar o leque de candidaturas disponiveis; (iv) chegar a pessoas que se encontram a procura
de emprego e as que procuram novas oportunidades de carreira; (v) proceder a contratacao
internacional de potenciais talentos; (vi) responder aos candidatos com mais celeridade; (vi) e
diminuir os custos associados aos procedimentos administrativos (Branddo et al., 2019).

Relativamente aos candidatos as vantagens prendem-se principalmente com a
possibilidade de enviarem o CV para 0s sites institucionais e/ou para as empresas de consultoria
na area dos RH e de os mesmos poderem ser consultados eletronicamente (Aguado et al., 2019).
Permite, ainda: (i) fornecer informacdes relativas ao percurso profissional de forma permanente
e global; (ii) receber alertas remotos por correio eletronico ou outros meios digitais quando
surgem vagas adequadas ao seu perfil; (iii) pesquisar atempadamente informacGes concretas
sobre as organizacgdes que divulgam as ofertas de emprego; (iv) e ajustar a candidatura aos
objetivos de cada organizacao/funcéo especifica (Abdul et al., 2020).

O desenvolvimento das TIC alterou significativamente a forma como as pessoas
interagem no seu dia-a-dia, sendo as RS frequentemente utilizadas tanto na esfera pessoal, como
profissional (Chabbra et al., 2020). O recrutamento através das RS deixa de ser presencial e
comega a ser realizado a distancia o que permite economizar tempo, custos e procedimentos

desnecessarios, bem como identificar mais rapidamente as soft skills mais valorizadas pelos
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empregadores (Baykal, 2020). Hosain et al. (2020) acrescentam que este método de
recrutamento permite as organizacoes recolher mais informacéo sobre os potenciais candidatos
e a estes perceberem como podem melhorar o seu CV e enfrentar os desafios relacionados com
as entrevistas de selegéo.

As pessoas sdo o0 ativo mais importante de qualquer organizacao pelo que devem ser
vistas como um investimento que permite garantir a competitividade e fazer a diferenca face a
concorréncia (Figueiras et al., 2019). Neste ambito, os profissionais de RH devem estar
dispostos a adquirir competéncias e aptiddes que lhes possibilitem lidar com estas novas
ferramentas ou correm o risco de perder os candidatos para a concorréncia (Susskind &
Susskind, 2019).

Segundo Calderon (2017), 61.0% dos candidatos a emprego recorrem aos websites e as
RS das organizagdes para reunir o maximo de informagao sobre as mesmas (e.g., identidade da
marca, cultura organizacional). Desta forma, é importante que as entidades empregadoras sejam
proativas e disponibilizem informacdo que atraia os melhores talentos e que lhes permita

aumentar a eficacia do processo de recrutamento (Chabbra et al., 2020).

1.2.1. Tipos de recrutamento

O recrutamento pode ser feito a nivel interno, externo ou misto, consoante as
necessidades da organizacdo e os recursos que tem disponiveis (Anwar & Qadir, 2017). O
recrutamento interno ocorre quando a organizagdo pretende preencher uma vaga e procura
dentro da mesma os talentos disponiveis para a vaga em questdo (Dilschneider & Gessi, 2017).
Este tipo de recrutamento pode ocorrer através de uma movimentacdo horizontal e neste caso
ndo existe necessariamente um acréscimo remuneratorio ou subida de categoria profissional;
ou por meio de uma movimentacéo vertical, em que € atribuido um novo estatuto ou categoria
profissional e, por norma, um aumento de remuneracdo (Delgadova et al., 2017). O
recrutamento interno motiva os colaboradores a darem o seu melhor, uma vez que o0s seus
esforcos podem vir a ser reconhecidos e, consequentemente, conseguirem conquistar um cargo
superior dentro da organizacdo (Demir et al., 2020).

Como qualquer processo, 0 recrutamento interno tem vantagens, entre as quais se
destacam: (i) a valorizacdo dos préprios colaboradores; (ii) uma politica de gestdo orientada
para o reconhecimento interno; (iii) a evolucao e progressao profissional; (iv) a diminuicdo dos
riscos de inadaptacdo, uma vez que o candidato j& se encontra integrado na cultura

organizacional; (v) a dispensa de um periodo experimental; (vi) o aproveitamento dos
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investimentos feitos em formacdo; (vii) os inconvenientes associados ao processo técnico-
administrativo de um recrutamento externo; (viii) a gestao dos talentos dentro da organizacao;
(ix) e o preenchimento quase de imediato da vaga (Nascimento, 2021). Por outro lado, também
tem a desvantagem de impedir a entrada a novas ideias, a inseguranca associada ao
preenchimento do novo cargo e as consequéncias em termos de eficacia e de inovacao (Ali &
Anwar, 2021).

O recrutamento externo, por sua vez, ocorre quando a organizacao procura no mercado
de trabalho ou em fontes especificas (e.g., centro de emprego, universidades, RS), candidatos
que possuam as competéncias adequadas ao desempenho da funcéo e que sejam uma mais-valia
para a organizacao (Anwar, 2017). Este tipo de recrutamento pode ser feito de forma direta,
qguando é realizado pela propria organizacdo; ou de forma indireta, quando a organizacao
contrata empresas ou profissionais especializados (e.g., headhunters, executive searchers) para
encontrarem o candidato ideal para determinada funcéo (Chernysh & Kozyk, 2018).

Entre as principais vantagens do recrutamento externo encontra-se: (i) a possibilidade
de melhorar os quadros da organizacdo; (ii) a introducdo de novas ideias e conhecimentos
adquiridos em experiéncias profissionais anteriores; (iii) a inclusdo de “sangue novo” na
organizacéo; (iv) a contratacdo de candidatos mais qualificados; (v) e o aproveitamento dos
investimentos feitos, por outras organizacdes, em termos de formacdo (Khan & Abdullah,
2019). Todavia, é um processo que também apresenta desvantagens, nomeadamente: (i) 0s
custos elevados inerentes a todo o processo de recrutamento (e.g., disponibilidade de RH,
materiais e financeiros); (ii) a atribuicdo de remuneracGes elevadas para chamar a atencao dos
melhores talentos; (iii) os custos relacionados com o processo de integracdo; (iv) a possivel
desmotivacdo dos RH internos por terem sido procurados candidatos fora da organizacdo
(Anwar & Abdullah, 2021).

Existe, ainda, o recrutamento misto que recorre aos dois tipos de recrutamento — interno
e externo — para ampliar a diversidade de candidatos. A organizacdo utiliza este tipo de
recrutamento quando reconhece que existem potenciais candidatos a nivel interno, mas
considera igualmente necessario recrutar pessoas que acrescentem valor a organizacao
(Estevam & Molteni, 2018). Segundo Soares et al. (2018) o recrutamento interno € indicado
para funcdes que impliquem alguma responsabilidade e exijam experiéncia, enquanto que o
recrutamento externo é mais adequado para jovens em inicio de carreira que pretendam adquirir
conhecimentos para progredirem profissionalmente. Assim sendo, antes de iniciar um processo

de atracdo de candidatos, o recrutador deve considerar as vantagens e desvantagens de cada
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uma das tipologias e optar pela que melhor corresponde as necessidades da organizacdo
(Nascimento et al., 2021).

1.3. Importancia do processo de recrutamento

O recrutamento pode ser definido como o processo de procura e atracdo de candidatos
que relnam as caracteristicas necessarias para desempenhar adequadamente a funcdo que a
organizacdo necessita de preencher (Brand&o el al., 2019). Neste sentido, Estevam e Molteni
(2018), adicionam que apenas devem ser recrutados os candidatos que a partida possuam as
competéncias que vao ao encontro dos objetivos da organizagdo e que contribuam para o seu
desenvolvimento estratégico.

O processo de recrutamento é considerado a porta de entrada para a organizacao, motivo
pelo qual se reveste de uma importancia extrema para a estratégia organizacional (Otoo, 2019).
Neste particular, Hamza et al. (2021), refere que para que 0 mesmo seja bem-sucedido deve
integrar trés fases importantes: (i) o planeamento de RH, gque consiste no levantamento das
necessidades da organizacdo em termos de vagas que necessitam de ser preenchidas; (ii) a
pesquisa dos candidatos que preencham os requisitos da funcédo a preencher; (iii) e o tipo de
recrutamento que melhor corresponda as necessidades da organizacao.

O planeamento prévio é fundamental para que todas as etapas do processo de
recrutamento tenham éxito, porque se o departamento de RH ndo possuir ferramentas que
permitam identificar o perfil comportamental do candidato, existe uma grande probabilidade de
selecionar alguém que ndo corresponda as necessidades da organizacdo (Bragagnolo et al.,
2020).

Segundo Bula e Muriithi (2018) se o processo de recrutamento for pouco eficaz pode
afetar negativamente a organizacdo, porque diminui o envolvimento dos colaboradores e
consequentemente o seu desempenho, 0 que se traduz num aumento expressivo das taxas de
turnover. A elevada rotatividade demonstra sinais de problemas internos o que acaba por
prejudicar a imagem da organizacéo, afastando os melhores candidatos (Susskind & Susskind,
2019).

Chabbra et al. (2020) adicionam que se os métodos tradicionais de recrutamento sdo
menos eficazes, para atrair os melhores talentos, é imperativo que os profissionais de RH
adquiram competéncias que lhes permitam trabalhar com as TIC para conseguirem alcangar um
maior numero de talentos e mais qualificados. Aléem do mais, a informagdo colocada nos

anuncios atraves das RS pode ser facilmente editada, sem qualquer custo financeiro, caso algum
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erro seja detetado ou se for necessério fazer alguma altera¢do (Hosain & Liu, 2020c). Perante
0 exposto, podemos afirmar que o processo de recrutamento é fundamental para determinar o
sucesso e a vantagem competitiva, pois garante a contratacdo dos profissionais que mais se

identificam com os valores da organizagéo (Dias, 2020).

1.4. O processo de recrutamento face as outras praticas de GRH
O processo de recrutamento influencia e é influenciado por vérias praticas de RH,

nomeadamente as que se apresentam na Figura 1.

Figura 1

Relacdo entre o processo de recrutamento e as outras praticas de Gestao de Recursos Humanos

Andlise e descricao Processo de
de funcoes sele¢do

N

Desenvolvimento 5 Processo de - Avaliagdo de
de carreira . recrutamento desempenho
Gestdo de Gestdo de
recompensas competéncias

O processo de recrutamento tem inicio quando a organizacdo se apercebe que existe
uma necessidade de contratar pessoas para desempenhar funcdes especificas. Neste contexto, €
necessario proceder a uma analise e descri¢do de funcdes para conhecer o perfil do candidato
que a organizagdo necessita de recrutar e verificar se é adequado as exigéncias da funcéo. Esta
é uma das préticas que mais influencia o processo de recrutamento, porque fornece informacéo
que permite atrair os candidatos (Damit et al., 2019). Por outro lado, o processo de selecdo é o
mais influenciado pelo trabalho realizado na fase do recrutamento, porque € por intermédio do
mesmo que chega a informacéo necessaria para comparar as competéncias e as caracteristicas
oferecidas pelos candidatos que melhor se ajustam a funcéo (Top & Ali, 2021).

A avaliacdo de desempenho também é muito importante para validar o processo de

recrutamento, pois é através dos resultados obtidos que se pode verificar se os indicadores
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foram corretamente fornecidos para construir o perfil do candidato a recrutar (Armstrong,
2019).

Segundo Rosplock (2020), durante o processo de recrutamento &, ainda, fundamental
ter presente o sistema de recompensas da organizacéo (e.g., remuneracao, beneficios) para que
se possa agir em concordancia com o mesmo. O sistema de recompensas, por sua vez, recebe
inputs do recrutamento, o que permitem aferir as competéncias e validar os elementos-chave
que influenciam a remuneracdo a atribuir ao contratado (Bao et al., 2021).

Igualmente relevante é o desenvolvimento de carreira, porque permite apurar qual é o
percurso que melhor se adequa as necessidades e expectativas da organizacéo, o que contribui
para definir com mais rigor os perfis de competéncias durante o processo de recrutamento
(Ruparel et al., 20201 ). Por ultimo, é conveniente conhecer as acdes de formacdo em que o
colaborador participou e os resultados obtidos para que se possam identificar e gerir as
competéncias necessarias ao desempenho da funcdo (Hosain & Liu, 2020).
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CAPITULO 2

RECRUTAMENTO ATRAVES DAS REDES SOCIAIS

2.1. Caracterizacdo do processo de recrutamento através das redes sociais

O recrutamento nas RS consiste numa variedade de métodos, técnicas e acles
especificamente direcionadas para atrair os melhores candidatos e impulsionar a visibilidade e
a marca das organizac6es (Chabbra et al., 2020). Segundo Hosain e Liu (2020a) as RS facilitam
a ligacdo entre os candidatos e os recrutadores, antevendo-se que no futuro, esta pratica de GRH
seja totalmente online devido a sua eficacia e rapidez. Para que o processo seja bem-sucedido
€ necessario ter em consideracdo o conceito de segmentacéo, porque s6 quando o foco é dirigido
para um mercado especifico, se consegue maximizar o potencial das RS e a sua capacidade para
direcionar os candidatos de acordo com 0s seus interesses, educacdo, expectativas e estilos de
vida (Moon et al., 2021).

No processo de recrutamento a segmentacdo ndo é mais que uma estratégia de push e
pull que visa atrair os candidatos que a organizacdo deseja contratar. Segundo Chabbra et al.
(2020), o pull consiste na atracdo de pessoas que procuram ativamente emprego, pelo que a
informacdo partilhada pela organizacgdo é direcionada nesse sentido. O push, por sua vez, visa
atrair os individuos que ndo se encontram a procura de emprego e tem como objetivo alcancar
0 maior nimero de candidatos, com o perfil mais diversificado possivel. Na maioria das vezes,
estes individuos tém empregos estaveis, mas devido a especificidade das funcGes que
desempenham sdo frequentemente abordados através do LinkedIn, com propostas aliciantes
para novas oportunidades de carreira (Hosain & Liu, 2020b).

A utilizacdo das RS, no processo de recrutamento, tem inimeras vantagens para 0S
empregadores, entre as quais se destaca: (i) a possibilidade de encontrar os candidatos com as
competéncias que acrescentam valor a organizacédo; (ii) a rapidez de resposta; (iii) 0 custo
reduzido quando comparado com 0s processos de recrutamento tradicionais; (iv) 0 acesso a um
maior nimero de candidatos tanto a nivel nacional, como internacional; (v) a digitalizacao dos
processos e a consequente eliminagdo do papel; (vi) e a criagdo de um banco de dados que
permite filtrar os CV’s de acordo com especificagdes pré-definidas (Aguado et al., 2019).

A atitude dos candidatos face ao processo de recrutamento, também foi largamente
influenciada pela evolucao tecnoldgica, o que se refletiu nos seus objetivos profissionais e na

forma como comunicam com as organizagdes a que se candidatam (e.g., plataformas digitais,
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RS; Susskind & Susskind, 2019). Perante esta realidade, os recrutadores tiveram que se adaptar
as TIC, caso contrario corriam o risco de perder os melhores talentos para a concorréncia e ver
0 seu trabalho comprometido (Anute et al., 2019). Verifica-se assim, que ao contrario do que
acontecia num passado recente, em que as pessoas tinham como objetivo encontrar um emprego
que lhes garantisse estabilidade até a idade da reforma, as geracfes mais novas procuram novos
conhecimentos e oportunidades de carreira que lhe permitam maximizar o seu potencial e tirar
partido das suas competéncias (Okolie et al., 2020). Como tal, comeca a enfatizar-se, cada vez
mais, a aprendizagem continua, o desenvolvimento pessoal e profissional e a satisfacdo com o
trabalho realizado (Putri & Handoyo, 2020).

Esta mudanca de paradigma chamou a atencao para a necessidade de agrupar as pessoas
nascidas no mesmo periodo temporal, porque as suas vivéncias contextuais, culturais e sociais
influenciam a forma com passam a encarar o trabalho e todos os processos inerentes ao mesmo
(Lirio et al., 2020). A identificagdo das afinidades e diferencas que caracterizam as pessoas
pertencentes a mesma faixa etaria deu origem ao conceito de geragdo, que se refere ao “conjunto
de vivéncias historicas compartilhadas, principios de vida, visdo, valores comuns, formas de
relacionamento e de lidar com o trabalho e a vida” (Souza & Alcara, 2021, p. 6). Tendo em
consideracdo a faixa etaria dos sujeitos que preenchem os requisitos para participar no estudo,
apenas abordaremos as geracfes em que 0s mesmos se inserem, nomeadamente: (i) a Geracao
X, gue engloba as pessoas que nasceram entre 1963 e 1982; (ii) a Geracdo Y, constituida pelas
pessoas nascidas entre 1983 e 1994; (iii) e a Geracdo Z, que compreende as pessoas nascidas a
partir de 1995. Atualmente, a maior forca de trabalho é composta pelas Geragdes X e Y, apesar
de se verificar um numero crescente da Geragdo Z que comeca agora a exercer a sua atividade
profissional.

Segundo Grubb (2018) a Geracdo X enfatiza a liberdade, a qualidade de vida e a
satisfacdo pessoal, pelo que ndo tém qualquer problema em mudar de carreira e/ou retomar 0s
estudos (e.g., pés-graduacdo, mestrado) para competir diretamente com 0s mais novos. As
pessoas pertencentes a Geragdo Y, por sua vez, sdo consideradas “filhos da tecnologia”, porque
desde tenra idade se encontram imersas num ambiente digital e interativo, motivo pelo qual tém
tendéncia para realizar varias tarefas em simultdneo. Em contexto laboral preocupam-se mais
com as suas proprias carreiras do que com 0 sucesso organizacional, pelo que valorizam as
recompensas imediatas, as oportunidades de carreira e 0 networking que lhes abre portas para
novos desafios pessoais e profissionais (Lirio et al., 2018). A Gerac¢do Z, por seu turno,

considera que o conhecimento provém do ambiente digital e que a tecnologia esta integrada na
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maioria das atividades que realizam diariamente em todas as esferas da sua vida. Neste
contexto, Perret e Costa (2018) referem que quando se lida com as geracGes que cresceram na
era digital, é expectavel que tenham diferentes formas de encarar o processo de recrutamento e
0s meios através dos quais sdo contactados. Deste modo, verifica-se que o uso das RS tem vindo
a aumentar significativamente, porque além de permitir chegar a um ndmero muito mais
alargado de talentos, facilita a interacdo entre os recrutadores e os candidatos, uma vez que
elimina as barreiras relacionadas com o tempo e o0 espaco (Anute et al., 2019). Ainda assim,
Abdul et al. (2020) aludem que, atualmente, o processo de recrutamento constitui um desafio
constante tanto para os candidatos, como para os recrutadores.

2.2. Perspetiva dos recrutadores sobre o processo de recrutamento atraves das
redes sociais

A atracdo e retencdo dos melhores talentos sdo essenciais para alcancar a eficacia
organizacional, pelo que € fundamental considerar as geracdes a que os candidatos pertencem
e as incessantes alteracdes tecnoldgicas relacionadas com o processo de recrutamento (Koch et
al., 2018). Assim sendo, as organizagdes tém-se reinventado para descobrir a melhor forma de
recrutar, contratar, gerir e reter a forca de trabalho pertencente a Geracdo Z, porque além de
aprenderem rapidamente, sdo decididos, proativos, criativos e trabalham bem sob pressao
(Souza & Alcard, 2021).

A eficacia deste novo método de recrutamento depende da combinacdo das
competéncias técnicas, relacionadas com as diferentes praticas de GRH (e.g., selecdo, gestdo
de remuneracgdes, formacao) com as soft skills (e.g., comunicacdo, capacidade de negociacéo,
relacionamento interpessoal) porque s6 assim € possivel alcancar os melhores talentos (Hosain
& Liu, 2020c). O desafio dos recrutadores passa agora por identificar a RS que o seu publico-
alvo mais utiliza e evitar o erro de copiar as atividades da concorréncia, porque cada
organizacao € Unica e deve agir de acordo com 0s seus objetivos estratégicos. A qualidade da
informacdo fornecida através das RS permite atrair os candidatos que melhor se adequam a
funcdo e que, consequentemente, acrescentam valor a organizacdo (Hosain & Liu, 2020b).
Perante o exposto, Hosain et al. (2020) referem que as RS a que os recrutadores mais recorrem
para encontrar 0s melhores profissionais séo o Facebook, o LinkedIn, o Google + e o Twitter.

O Linkedin é a maior RS direcionada para o mercado de trabalho, contando com cerca
de 645 milhdes de utilizadores distribuidos por mais de 200 paises (Briscariu, 2019). E utilizada

por cerca de 97.0% dos recrutadores (Aguado et al., 2019), por ser a que fornece mais
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informacdo sobre os candidatos que procuram emprego e a mais adequada para criar conexdes
profissionais (Becton et al., 2019). Anute et al. (2019) acrescentam que é atraves do LinkedIn
que os recrutadores avaliam os CV’s dos candidatos e a sua adequagao ao posto de trabalho que
necessita de ser preenchido, pelo que quanto mais completo for o perfil do candidato, maior é
a probabilidade de o mesmo vir a ser selecionado.

Estudos desenvolvidos por Clement (2019), por seu turno, demonstram que no fim do
segundo semestre de 2019, o Facebook contava com aproximadamente 2.41 biliGes de
utilizadores ativos em todo 0 mundo, revelando um aumento de 0.1 biliGes de perfis em relacéo
ao mesmo periodo do ano anterior. Nesta RS as publicacdes de emprego encontram-se
associadas a pagina de negocios do proprio Facebook, onde os candidatos podem ver as vagas
disponiveis através dos marcadores de trabalho e/ou do Marketplace (Hosain et al., 2020).
Chaves e Luft (2021) referem, ainda, que um em cada quatro recrutadores americanos é bem-
sucedido a contratar através desta RS.

O Google + ¢ considerada uma das RS mais rapidas, pois fornece as organizagdes um
vasto canal de recrutamento, que engloba inUmeras fontes de pesquisa, que permitem aos
recrutadores adicionar os individuos que pretendam contratar e categoriza-los de acordo com
as suas competéncias (Parabhoi et al., 2018). Segundo Anute et al. (2019) a principal vantagem
desta RS é a interligacdo com todos os servi¢os oferecidos pela plataforma Google (e.g., Docs,
YouTube, Gmail). Por ultimo, no Twitter a interacdo com os potenciais candidatos ocorre
através de féruns online que fornecem informacdo em tempo real e de forma detalhada, pelo
que é mais adequado para fungdes especificas (e.g., saude; Edo-Osagie et al., 2020).

Apesar do Facebook continuar a ser a RS mais acedida, na Geracao Z, o Instagram e o
Youtube tém vindo a ganhar uma importancia privilegiada (Silva & Albuquerque, 2019). As
principais vantagens destas RS é a sua viabilidade, pois fazem parte do cotidiano da maior parte
da populacéo o que facilita a interacdo entre o recrutador e o candidato. O Instagram permite a
partilha de fotos e videos o que pode incentivar os recrutadores a partilhar informacao acerca
da organizacdo e suscitar o interesse por parte dos candidatos (Moraes et al., 2021). Né&o
obstante, 0 Youtube ser pouco popular ao nivel do recrutamento, ainda é utilizado por algumas
organizagOes, quando pretendem alcancar um mercado particular ou quando querem partilhar
um video institucional para chamar a atencdo dos candidatos e estimular a sua vontade de
recolher mais informagdo sobre a mesma (Anute et al., 2019).

Um estudo desenvolvido pela Human Profiler (2019) revelou que durante o processo

de recrutamento, a personalidade e as soft skills, sdo os aspetos que os profissionais mais
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valorizam, porque permitem perceber se o perfil do candidato se ajusta a cultura da organizagé&o.
O recrutamento realizado através das RS permite identificar com maior rapidez e eficiéncia o
perfil ideal para a(s) vaga(s) a preencher (Martins, 2019). Chabbra et al. (2020) acrescentam
que 85.0% das organizagOes preferem este tipo de recrutamento em detrimento do processo
tradicional, porque além de ter menos custos, é mais célere e permite chegar a um maior nimero
de candidatos. Resultados semelhantes foram encontrados por Ruparel et al. (2020), segundo
0s quais 93.0% dos profissionais de RH usam as RS para recolher informacdo sobre os
potenciais candidatos. Hosain e Liu (2020c) adicionam que 94.0% dos recrutadores recorrem
ao LinkedIn para encontrar os melhores talentos, 65.0% utiliza o Facebook, 55.0% o Twitter e
nas ultimas posi¢oes encontram-se 0 Google + (18%), o YouTube (15%) e o Instagram (13.0%).

Deste modo, verifica-se que o recrutamento realizado através das RS tem inlmeras
vantagens para os recrutadores (Zehra, 2020), porque permite: (i) divulgar as necessidades de
RH; (ii) aceder aos CV’s dos candidatos que preenchem os requisitos para uma fungao
especifica; (iii) alimentar a base de dados com os CV’s de potenciais candidatos; (iv) fazer a
triagem de candidaturas através de filtros previamente definidos; (v) publicar/alterar anincios
a qualquer hora e a partir de qualquer lugar, sem qualquer custo adicional; (vi) alargar o espetro
de candidaturas disponiveis; (vii) aceder a candidatos que ndo procuram ativamente emprego
por estarem empregados, mas que podem aproveitar esta via para explorar novas oportunidades;
(viii) contratar talentos internacionais; (ix) e diminuir os custos administrativos associados a
todo o processo (e.g., publicacdo de anuncios, rececdo e abertura de cartas, triagem de
candidaturas).

2.3. Perspetiva dos candidatos sobre o processo de recrutamento através das redes
sociais

Como anteriormente referido, é cada vez mais importante conhecer as semelhancas e as
diferengas que caracterizam as pessoas que fazem parte da mesma faixa etéaria, porque a forma
de agir, pensar e encarar o trabalho varia em fungdo da geragéo a que pertencem (Perret &
Costa, 2018). Por conseguinte, verifica-se que a Geracdo X enfatiza os resultados e manifesta
grande disponibilidade para mudar de emprego se isso Ihes permitir progredir na carreira,
motivo pelo qual se encontram disponiveis para aceitar novas propostas de trabalho (Lirio et
al., 2018). A Geracdo Y, também conhecida por Millennial preocupa-se mais com a sua carreira
do que com a organizagdo onde desempenha fungdes, 0 que os leva a procurar constantemente

novas oportunidades de trabalho. Esta geracdo conecta-se facilmente com as plataformas
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digitais, porque ndo conheceu o mundo sem as TIC, estimando-se que, nos proximos anos, trés
quartos da forca de trabalho seja constituida por Millennials (Geracao Y; Chabbra et al, 2020).

A constante exposicdo a informacdo fornecida e a facilidade de acesso as RS (e.g.,
telemovel, tablet, computadores portateis) estimula a procura de empregos que possibilitem a
progressao de carreira (Dimock, 2019). Verifica-se, assim que os candidatos sdo também
consumidores e, como tal, conhecem a oferta e a procura existente no mercado de trabalho, o
que os leva a tomar decisdes antes do processo de recrutamento ter inicio. As RS também
permitem que os candidatos conhecam a reputacdo das organizagdes, em tempo real, o que se
traduz num abandono do processo de recrutamento, em cerca de 55.0%, apés a visualizagdo de
testemunhos negativos sobre o empregador em questdo (Souza & Alcard, 2021).

Perante estas evidéncias Anute et al. (2019) referem que o recrutamento através das RS
sO serd bem-sucedido se a organizacdo tiver uma presenca online que a distinga da concorréncia
e que chame a atencdo dos candidatos. Neste particular, Hosain e Liu (2020a) aludem que o
recurso as RS, durante o processo de procura de emprego, contribui de forma significativa para
aumentar os niveis de empregabilidade, porque os recrutadores além de recolherem dados sobre
o percurso académico e profissional dos candidatos, também tém acesso a sua “postura digital”.
Esta informagé&o adicional pode influenciar a escolha de um candidato em detrimento de outro,
porque o que é partilhado nas RS (e.g., fotografias, atividades realizadas, grupos a que
pertence), pode enviesar a opinido de quem esta a recrutar e constituir um fator eliminatorio
(Koch et al., 2018). Corroborando esta ideia, Ferreira (2019) cita uma passagem do estudo
realizado pela Adecco, em 2019, segundo o qual “no panorama digital de hoje, ha muito mais
do que um curriculo bem formato e um aperto de mao firme para criar boa impressdo com um
potencial empregador”.

O recrutamento atraves das RS permite que os candidatos acedam as ofertas de emprego
e facam a triagem das vagas que mais lhes interessam em termos de regido, ramo de atividade,
habilitagdes requeridas e tipo de contrato. Possibilita, ainda, receber alertas (e.g., e-mail,
telemdvel) quando surge uma oportunidade de emprego ajustada ao seu perfil. Além disso,
facilita a divulgacéo de informacéo referente ao percurso profissional dos candidatos e aos seus
objetivos de carreira (Ruparel et al., 2020). Ndo obstante as suas vantagens, o recrutamento
através das RS tambem apresenta aspetos menos positivos, nomeadamente: (i) o tempo de
resposta por parte dos recrutadores; (ii) o acesso a informagdo que ndo se destina a fins
profissionais; (iii) a invasdo da vida pessoal; (iv) e a discriminacdo devido aos posts publicados

nas RS de cariz mais pessoal/social, nomeadamente a ideologia politica, a crenca religiosa e/ou
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aos grupos a que pertence (Contreras-Pacheco et al., 2017). Este tipo de informagdo pode
transmitir uma ideia errada sobre o candidato e inviabilizar a sua candidatura. Todavia, verifica-
se que esta invasdo de privacidade é maioritariamente aprovada pelo utilizador, tendo em conta
que essas informagdes sdo publicadas e partilhadas voluntariamente pelo mesmo (Kamp et al.,
2019).

Perante o exposto, podemos afirmar que o processo de recrutamento através das RS,
além de colocar os recrutadores e os candidatos a distancia de um clique, facilita a triagem das
candidaturas e promove o ajustamento do perfil do candidato a funcdo que corresponde aos
seus objetivos de carreira (Ruparel et al., 2020).
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CAPITULO 3

ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

A escolha da metodologia constitui uma etapa extremamente importante em qualquer
pesquisa, porque influencia a fidedignidade com que se responde a questdo de investigacdo
(Clark, 2017). Por conseguinte, nesta dissertacéo os dados foram recolhidos e analisados através
de uma metodologia mista, para garantir que os pontos fortes da abordagem quantitativa

permitem colmatar as lacunas da abordagem qualitativa e vice-versa (Turner et al., 2017).

3.1. Objetivos do estudo

Com este estudo pretendeu-se conhecer a percecdo dos candidatos e dos recrutadores
sobre a eficicia do processo de recrutamento através das RS (objetivo geral). Com o intuito
de analisar pormenorizadamente este tema foram estabelecidos cinco objetivos especificos:

1. Analisar a eficacia do processo de recrutamento atraves das RS;

2. ldentificar a RS que melhor prediz a eficacia do processo de recrutamento;

3. Conhecer a percecdo dos recrutadores e dos candidatos sobre as vantagens do
processo de recrutamento através das RS face aos outros meios de recrutamento;

4. Apurar a percecdo dos recrutadores e dos candidatos sobre as desvantagens do
processo de recrutamento através das RS face aos outros meios de recrutamento;

5. Perceber se a percecdo sobre a eficacia do processo de recrutamento através das RS

é diferente entre recrutadores e candidatos.

3.2. Metodologia

Com o objetivo de obter uma visdo mais abrangente e detalhada sobre a tematica em
estudo, recorreu-se a uma metodologia mista que, através do principio de triangulagdo, permitiu
integrar os resultados decorrentes da analise qualitativa e quantitativa (Santos et al., 2017).
Deste modo, realizaram-se entrevistas semiestruturadas para explorar a teméatica em estudo e
recolher informacdo relevante para a construcdo do questiondrio que, posteriormente, foi
aplicado. Através do método misto, utilizaram-se técnicas diferentes que forneceram

informacdes complementares para responder a questdo de investigacdo (Pluye et al., 2018).
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3.2.1. HipOteses de investigacdo

De forma a responder aos objetivos especificos formularam-se cinco hipdteses de
investigacao:

H1: O processo de recrutamento realizado atraves das RS é eficaz.

Hz: O LinkedIn é o melhor preditor da eficicia do processo de recrutamento atraves das
RS.

Hz: A percecdo sobre as vantagens do processo de recrutamento através das RS é
diferente entre recrutadores e candidatos.

Ha: A percecdo sobre as desvantagens do processo de recrutamento através das RS é
diferente entre recrutadores e candidatos.

Hs: A percecdo sobre a eficacia do processo de recrutamento através das RS é diferente

entre recrutadores e candidatos.

3.2.2. Modelo concetual
Para uma melhor compreensao das hipoteses formuladas no ponto anterior foi delineado

0 modelo concetual que se apresenta na Figura 2.

Figura 2

Modelo concetual
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3.3. Participantes
A amostra total é constituida por 440 sujeitos que ja participaram em processos de
recrutamento através das RS, dos quais 146 sdo recrutadores e 294 sdo candidatos e cuja

caracterizagdo sociodemogréfica passamos a apresentar.

3.3.1. Recrutadores

Participaram neste estudo 146 profissionais da area dos RH (e.qg., diretores, técnicos),
que desempenham funcdes no setor privado, e que fazem recrutamento através das RS. Os
participantes sdao maioritariamente do sexo feminino (78.1%) e com idades que oscilam entre
0s 21 e 0s 51 anos (M = 31.13, DP = 7.25). Verificou-se 59.6% dos profissionais possuem
habilitacdes literarias superiores a licenciatura e mais de metade (52.1%) tém formacéo na area
da GRH.

Também foi possivel verificar que 66.5% exercem fungdes relacionadas com o processo
de R&S, em empresas com mais de 251 colaboradores (43.8%), hd menos de cinco anos
(64.4%; Tabela 1).

Tabela 1

Caracterizacao sociodemograéfica dos recrutadores

N %
Género
Masculino 32 21.9
Feminino 114 78.1
Faixa etaria (M = 31.13; DP = 7.25)
25 anos ou menos 36 24.7
Entre 26 e 35 anos 77 52.7
36 anos ou mais 33 22.6
Habilitacdes literarias
Licenciatura 59 40.4
Superior a licenciatura 87 59.6
Area de formagcéo
Gestdo 11 7.5
GRH 76 52.1
Psicologia 39 26.7
Sociologia 10 6,8
Outras areas 10 6.8
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Tabela 1
Caracterizagao sociodemogréfica dos recrutadores (continuacéo)

N %
Funcdo exercida
Responsavel pelo processo de R&S 49 33.6
Técnico(a) de RH 39 26.7
Técnico(a) de R&S 48 32.9
Outra funcéo 10 6.8
Antiguidade na funcao
Menos de 5 anos 94 64.4
Entre 5 e 10 anos 38 26.0
Mais de 11 anos 14 9.6
Dimensao da organizacéo
Pequena empresa (até 25 colaboradores) 30 20.5
Média empresa (entre 26 e 250 colaboradores) 52 35.6
Grande empresa (251 ou mais colaboradores) 64 43.8

Nota: M = Média; DP = Desvio-padrdo

3.3.2. Candidatos

A amostra dos candidatos é composta por 294 individuos, com idades compreendidas
entre 0s 19 e os 54 anos (M = 29.20, DP = 7.50), com 47.6% a pertencer a Geracao Z, e cuja
maioria pertence ao sexo feminino (59.9%). Relativamente ao nivel de escolaridade verificou-
se que 42.2% possui habilitacdes superiores a licenciatura e que 76.5% tem formacdo na area
das Ciéncias Sociais. Importa referir que as areas de formacédo foram agrupadas de acordo com
recomendado no Manual Frascati (Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico [OCDE], 2015%).

Devido a grande diversidade de profissdes, considerou-se pertinente agrupa-las segundo
a Classificacdo Portuguesa de ProfissBes (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 20112) e foi
possivel apurar que 29.3% sédo especialistas das atividades intelectuais e cientificas e que 24.5%
desempenha func@es na atual organizacdo ha um ano ou menos (M =2.52, DP =2.79). Apurou-
se, ainda, que 48.6% dos participantes responderam nao se aplica, porque ndo foram
selecionados para a vaga a que se candidataram ou para a qual foram contactados (Tabela 2).
Salienta-se que apenas participaram no estudo os sujeitos que, nos ultimos seis meses, passaram

Ou estejam a passar por um processo de recrutamento através das RS.

L Ultima edicao publicada
2 Ultima edicdo publicada
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Tabela 2

Caracterizacao sociodemografica dos candidatos

N %
Género
Masculino 118 40.1
Feminino 176 59.9
Faixa etaria (M = 29.20; DP = 7.50)
24 anos ou menos 106 36.1
Entre 25 e 34 anos 125 42.5
35 anos ou mais 63 21.4
Geragdo a que pertence
Geracdo X 35 11.9
Geracdo Y 119 40.5
Geracéo Z 140 47.6
Habilitagdes literarias
Inferior a licenciatura 48 16.3
Licenciatura 122 415
Superior a licenciatura 124 42.2
Area de formagcéo
Engenharia e Tecnologia 54 18.4
Ciéncias Sociais 225 76.5
Outras areas de formacao 15 51
Profissédo
Especialistas das atividades intelectuais e cientificas 86 29.3
Técnicos e profissdes de nivel intermédio 39 13.3
Pessoal administrativos 14 4.8
Outras profissoes 12 4.1
N&o se aplica 143 48.6
Antiguidade na funcéo (M = 2.52; DP = 2.79)
1 ano ou menos 72 24.5
Entre 2 e 4 anos 62 21.1
5 anos ou mais 17 5.8
Né&o se aplica 143 48.6

Nota: M = Média; DP = Desvio-padréo

3.4. Instrumentos de recolha de dados

Como anteriormente referido os dados foram recolhidos através de uma entrevista
semiestruturada [recrutadores] e de um questionario [candidatos]. Em ambos os casos foram

incluidas questfes de caracterizacdo sociodemogréficas, cujos dados foram apresentados nas

Tabelas 1 e 2.
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3.4.1. Entrevista semiestruturada

As perguntas da entrevista semiestruturada foram adaptadas do estudo desenvolvido por
Gomes (2011). O guido incluiu doze perguntas fechadas (e.g., De um modo geral, considera
que os candidatos que sdo recrutados através das RS se mantém mais tempo na organizacéo?)
e quatro perguntas abertas (e.g., Na sua opinido quais sdo as vantagens do processo de
recrutamento através das RS) atraves das quais também se recolheu informacéo pertinente para

contruir o questionario que foi aplicado aos candidatos.

3.4.2. Questionario

Para conhecer a opinido dos candidatos sobre a eficacia do processo de recrutamento
através das RS, foram utilizados alguns dos itens desenvolvidos por Branddo et al. (2019) e
Paiva (2013) e outros que tiveram por base as respostas obtidas nas entrevistas semiestruturas
que foram realizadas com os recrutadores. Assim, 0 questionario englobou nove perguntas
fechadas [e.g., Foi selecionado(a) para a vaga?] e uma pergunta aberta (Na sua opinido quais

sao as vantagens e desvantagens do processo de recrutamento através das RS?).

3.5. Procedimento

Antes da realizacdo da entrevista com os recrutadores e da aplicacdo do questionario
aos candidatos foram explicados os objetivos do estudo e dada a garantia de que todas as
diretrizes do Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD), referentes ao anonimato
e confidencialidade dos dados recolhidos, seriam cumpridas. Todos 0s participantes foram
informados que poderiam abandonar o estudo, a qualquer momento, se assim o desejassem.

Numa primeira fase os recrutadores foram contactados, pela investigadora, através do
LinkedIn para saber se faziam recrutamento através das RS e o0s que responderam
afirmativamente foram convidados a participar no estudo. Previamente, foi enviado por email
um consentimento informado e s6 ap0s a sua devolucdo pela mesma via se procedeu a marcagao
da entrevista de acordo com a disponibilidade do recrutador. O confinamento e estado de
emergéncia decretados pela Direcdo-Geral de Saude (DGS) impediram que as entrevistas
fossem realizadas presencialmente, pelo que se recorreu as plataformas digitais Teams e Zoom,
consoante a preferéncia do entrevistado. Cada entrevista teve a duragdo de aproximadamente
30 minutos.

Apos a realizacdo das entrevistas seguiram-se as etapas recomendadas por Bardin
(2011) referentes a analise de contetdo, designadamente: (i) transcricdo das entrevistas; (ii)
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leitura e andlise refletida; (iii) codificacdo inicial através da identificacdo e descricdo de
unidades de informacéo; (iv) codificacdo axial mediante a analise indutiva das unidades de
informacao identificadas e o agrupamento das mesmas; (v) e codificacdo concetual realizada
através do agrupamento das categorias de acordo com o guido da entrevista. Para a anélise dos
dados qualitativos foi usado o software MAXqda.

A aplicacdo do questionario seguiu um procedimento semelhante, sendo os candidatos
contactados através do LinkedIn, do Facebook e do Instagram, e ap0s o seu consentimento foi-
Ihes enviado o link, cujas respostas ficaram arquivadas no Google forms. Posteriormente, a base
de dados foi transferida para um ficheiro Excel e depois da codificacdo das respostas foi
exportada para o software estatistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences), através do
qual os dados guantitativos, provenientes das questdes de resposta fechada dos recrutadores e
dos candidatos, foram analisados.

E importante referir que antes da construgio do questionario, os autores dos itens
(Branddo et al., 2019; Paiva, 2013) foram contactados via email, atraves do qual foi pedida

autorizacdo para usar os itens no ambito desta investigacdo, sendo a mesma concedida.
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CAPITULO 4

APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Com o objetivo de sistematizar a informagdo proveniente da andlise dos dados
considerou-se pertinente dividir a apresentacdo dos resultados em trés partes. Assim, num
primeiro ponto sdo expostos os dados referentes ao estudo realizado com os recrutadores,
seguidamente apresentam-se as conclusées do estudo efetuado com os candidatos e, por ltimo,

a comparacao das respostas dadas pelos participantes de ambos 0s grupos.

4.1. Estudo realizado com os recrutadores

O estudo realizado com os recrutadores teve como objetivo conhecer a percecdo dos
mesmos sobre a utilizacdo das RS como meio de recrutamento. Deste modo, comegou por se
perguntar desde quando utilizam as RS para publicitar oportunidades de emprego e verificou-

se que 26.7% referiu mais de cinco anos (Figura 3).

Figura 3
Anos de experiéncia dos recrutadores a publicitar oportunidades de emprego através das RS

Entre 1 e 2 anos
32.2%

Menos de 1 ano
15.1%

Mais de 5 anos
26.7%

Entre 3 e 5 anos
26.0%

Os recrutadores também foram questionados sobre a RS que mais utilizam e

praticamente todos (98.6%) mencionaram o LinkedIn (Figura 4).
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Figura 4

Rede social que mais contribui para a eficacia do processo de recrutamento

98.6%

43.2%

2.1% 0.7% 0.7%

Linkedin Facebook Twitter Google + Instagram

Através da andlise de contetudo da primeira pergunta aberta: “O que o motiva a utilizar
as RS para difundir as ofertas de emprego?”, foi possivel constatar que as respostas se

agruparam nas nove categorias apresentadas na Figura 5.

Figura 5
Motivos que levam os recrutadores a utilizar as redes sociais para difundir as ofertas de

emprego

Ajustamento do perfil do candidato a vaga a preencher - 5.4%
8.2%

Alcancar candidatos que nao estdo a procura de emprego
9,5%

Facilidade de acesso

7.5%

Eficécia - %

0,
Facilidade/rapidez de comunicagdo com os candidatos - 3.4%
A -
Promocéo da organizacgdo/vagas a preencher
0,
Presenca regular dos candidatos nas RS - 16.4%
0,
Rapidez de resposta - 10.9%

Maior alcance a candidatos nacionais e internacionais

42.4%
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Os resultados mostraram que o principal motivo pelo qual os recrutadores recorrem as
RS prende-se com o facto de Ihes permitir alcancar um maior nimero de candidatos tanto a
nivel nacional como internacional (42.4%), seguindo-se a promocéo da organizacao e das vagas
a preencher (34.2%). Os profissionais também referiam a presenca regular dos candidatos nas
RS (16.4%), a rapidez de resposta (10.9%), a facilidade de acesso (9.5%), o alcance de
candidatos que ndo estdo a procura de emprego (8.2%), a eficacia (7.5%), 0 ajustamento do
perfil do candidato a vaga a preencher (5.4%) e a facilidade/rapidez de comunicagdo com 0s

candidatos (3.4%). Estes resultados podem ser comprovados atraves das seguintes afirmacoes:

“A abrangéncia é muito maior (...) grande parte dos candidatos utiliza ativamente
as RS e por isso torna-se mais facil chegar a mais pessoas, independentemente
do local ou do pais onde se encontram.”?

c . . A~ . ~ 194
(...) procurar ativos que, muitas vezes, nem tém inteng¢do de mudar de emprego.

“Atualmente grande parte da populac¢do ativa utiliza as redes sociais e por isso torna-Se
mais facil chegar a um maior nimero de pessoas, neste caso, possiveis candidatos.

Além disso, o contacto é rdpido e a troca de informagdo é instantanea.””

“(...) € mais eficaz e chega a mais pessoas que os métodos tradicionais.”®

“(...) com uma publicac&o conseguimos chegar a um elevado nimero de pessoas,

e assim encontrar o candidato ideal para ocupar o cargo em questdo.”’

“(...) permite diminuir os tempos de resposta [e] nos dias de hoje as redes sociais sdo

consultadas com muita regularidade

3 Recrutador 6
4 Recrutador 93
5 Recrutador 7
6 Recrutador 19
7 Recrutador 22
8 Recrutador 39
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“(...) € um meio mais direto e presente na vida das pessoas. Muito mais facilmente de

manha vamos, por exemplo, ao Facebook, do que a um site de emprego.

“As redes sociais ddo uma maior visibilidade a oferta de emprego e a empresa.”*°

“(...) 0S jovens nem sempre procuram emprego nos sites de emprego (...) as redes sociais

s30 um 6timo meio para chegar a mais candidatos. "

“A informagdo circula mais facilmente (...) hoje as redes sociais sdo quase

um novo meio de comunicagdo.”*?

“Permite uma divulgacdo mais ampla da vaga e maior captagdo de candidatos
interessados, aumentando assim a possibilidade de recrutar os

profissionais mais adequados para a funcdo.”*?

Procurou-se, ainda, saber com que frequéncia os recrutadores utilizam a RS que
mencionaram na Figura 4, para motivos especificos, e verificou-se que quase trés quartos destes
profissionais a utiliza sempre que pretende divulgar as vagas de emprego (71.9%). Constatou-
se, ainda, que mais de metade recorre sempre as RS para diversificar os canais de recrutamento
(66.4%), para entrar em contacto com os candidatos (58.2%), para divulgar a empresa (54.8%)
e para recolher CV’s (52.1%). Por outro lado, 69.2% dos inquiridos referiu que nunca recorre

as RS para fazer networking (Tabela 3).

% Recrutador 45

10 Recrutador 63
1 Recrutador 83
12 Recrutador 133
13 Recrutador 140
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Tabela 3

Frequéncia com que os recrutadores utilizam as redes sociais para motivos especificos

Nunca Raramente 50% das vezes Frequentemente Sempre
Recolha de CV’s 8.2% 8.9% 10.3% 20.5% 52.1%
Recolha de informacéo sobre os candidatos 15.1% 7.5% 11.6% 22.6% 43.2%
Divulgacéo da vaga de emprego 0.7% 2.1% 7.5% 17.8% 71.9%
Divulgacdo da empresa 13.7% 8.2% 11.0% 12.3% 54.8%
Contacto com os candidatos 6.2% 4.8% 11.6% 19.2% 58.2%
Diversificacdo dos canais de recrutamento 2.1% 2.7% 10.3% 18.5% 66.4%
Networking 69.2% 2.1% 7.5% 7.5% 13.7%
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Os entrevistados referiram, ainda, que a maioria dos candidatos (68.5%) que recrutam
através das RS tém idades compreendidas entre os 30 e 0s 49 anos e que as fungdes com maior
procura (Figura 6) sdo as de técnico(a) superior (61.0%), chefia intermédia (57.5%) e chefia
superior (55.5%).

Figura 6

Funcdes com maior procura nas redes sociais

Prestadores de servicos 19.9%

Chefiassuperiores
Chefias inermédias
Técnicos superores
Comerciai
Funcdes administrativas
[ 109%
T

Trabalhadores ndo qualificados 24.7%

Também se apurou que 35.6% dos processos de recrutamento efetuados pelos
participantes no nosso estudo demora em média menos de sete dias, apesar de terem referido

que o tempo pode variar de acordo com a fungdo para a qual estdo a recrutar (Figura 7).
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Figura 7

Tempo de resposta dos processos de recrutamento realizados através das RS

Menos de 7 dias
35.6%

Entre 7 e 14 dias
19.2%

Entre 15 e 30 dias
23.3%

31 dias ou mais
21.9%

Posteriormente, procurou-se saber a opinido dos recrutadores sobre a melhor forma de
realizar o processo de recrutamento e foi possivel apurar que 56.2% mencionou as RS, 19.9%
referiu 0os meios convencionais e 24.0% considera que o ideal é conciliar ambos os métodos.
N&o obstante estes resultados, verificou-se que 84.9% dos participantes considera que quando
o candidato comunica através das RS tem mais sucesso na procura de emprego. Verificou-se,
ainda, que 67.8% dos inquiridos acredita que o facto dos candidatos serem recrutados através
das RS ndo significa que se mantenham mais tempo na organizacao.

Perante estas respostas, considerou-se relevante conhecer a percec¢do dos participantes
sobre as vantagens das RS, face aos outros meios de recrutamento (Figura 8) e verificou-se que
as respostas dadas sdo muito semelhantes as apresentadas na Figura 5 - Motivos que levam os

recrutadores a utilizar as RS para difundir as ofertas de emprego.
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Figura 8

Percecdo dos recrutadores sobre as vantagens da utilizacéo das redes sociais face aos outros meios de recrutamento

Eficacia 4.7%
Custo reduzido 4.7%
Inovacéo 7.5%

Alcancar candidatos que ndo estdo a procura de emprego 8.2%

0,
Divulgacéo de informagéo por parte dos candidatos e das organizagoes R

0,
Facilidade/rapidez de comunicacdo e

Presenca regular dos candidatos nas RS 10.9%

Maior alcance a candidatos nacionais e internacionais 33.5%

Rapidez de resposta/preenchimento da vaga 34.4%
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Nesta questdo foi possivel apurar que 34.4% dos recrutadores consideram que a maior
vantagem se prende com a rapidez de resposta e 0 consequente preenchimento da vaga,
seguindo-se 0 maior alcance a candidatos nacionais e internacionais, mencionado por 33.5%
dos participantes. As respostas apresentadas na Figura 8 ficam evidentes nos testemunhos que

seguidamente se transcrevem.

“(...) aumenta a probabilidade de chegar a candidatos internacionais, uma vez que a
grande maioria ndo utiliza plataformas portuguesas para pesquisar novas
oportunidades de emprego (...) além de alcancar um maior nimero de

candidatos € uma ferramenta com custos muito reduzidos (...) acaba por

ser uma forma de promover mais rapidamente a vaga e a empresa.”**

“(...) através das redes sociais a comunicagao € mais rapida [e]

o contacto é mais imediato.”’*®

“Hoje em dia, independentemente da faixa etaria, toda a gente tem pelo menos uma conta
nas redes sociais [e] como as redes ja fazem parte da vida das pessoas, 0 acesso as

mesmas é feito com grande regularidade. *®

“As pessoas estdo cada vez mais atentas ao recrutamento através das redes sociais (...)
e consegue-se chegar a candidatos que ndo se encontram

ativamente a procura de emprego.”*’

“E um meio que permite partilhar informacdo rapidamente [e] as pessoas consultam
muito mais vezes o feed do Facebook ou do Instagram do que os sites de emprego.
Enquanto recrutadora posso dizer que me ajuda a acelerar o processo

de recrutamento e assim apresentar mais candidatos.”®

14 Recrutador 8

15 Recrutador 16
16 Recrutador 19
17 Recrutador 25
18 Recrutador 45
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“(...) podemos chegar a mais candidatos [porque] facilmente as pessoas partilham a vaga
»19

com um conhecido ou em grupos em que possa haver alguém interessado.
“Consigo fazer uma melhor triagem [€] ter uma percecdo mais completa do tipo de

candidato quando vejo as suas publicagoes.”*°

“(...) nas redes sociais existem mais informac6es sobre os candidatos, incluindo
»21

recomendagoes de outros profissionais.
“(...) permitem divulgar a vaga de emprego e promover a organizacao de

forma inovadora e a um custo reduzido.”*

“(...) através dos perfis publicos obtenho mais informacdes sobre os candidatos (...)
quando vejo como agem e comunicam socialmente, consigo perceber

se coincide com o que aparentam ser no CV.”?

“Em redes sociais como 0 LinkedIn consigo analisar os perfis e contactar potenciais

candidatos, tornando o processo de recrutamento e selecio muito mais rdpido e eficaz.”*

Face ao exposto, pretendeu-se conhecer com que frequéncia os profissionais recorrem
as RS para facilitar o seu trabalho durante o processo de recrutamento (Tabela 4) e verificou-se
que 76.0% dos recrutadores consideram que as mesmas quebram as barreiras geograficas e lhes
facilitam o acesso a informacdo devido a rapidez com que entram em contacto com 0s
candidatos (75.3%) e conseguem fazer pesquisas mais especificas (74.0%). Houve, ainda, quem
referisse que usa sempre as RS para diversificar os canais de recrutamento (73.3%) e para
recolher referéncias para futuros processos de R&S (60.3%), a custos reduzidos (69.2%). Além
disso, facilita a interacdo entre os candidatos e a organizagéo (58.2%) e permite fazer uma

procura adequada para qualquer tipo de funcéo (56.2%).

19 Recrutador 51
20 Recrutador 62
21 Recrutador 78
22 Recrutador 107
23 Recrutador 117
24 Recrutador 124
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Tabela 4
Frequéncia com que os recrutadores utilizam as redes sociais para facilitar o seu trabalho durante o processo de recrutamento
Nunca Raramente 50% das vezes Frequentemente Sempre

Acesso rapido e facilitado a informacéo 1.4% 2.1% 2.7% 18.5% 75.3%
Recolher informacéo aprofundada sobre os candidatos 2.7% 13.7% 25.3% 34.9% 23.3%
Maior interacdo entre os candidatos e a organizacéo 0.0% 4.8% 15.1% 21.9% 58.2%
Quebrar barreiras geograficas 1.4% 2.1% 7.5% 13.0% 76.0%
Reduzir custos 2.1% 4.8% 8.2% 15.8% 69.2%
Realizar pesquisas mais especificas 0.0% 5.5% 5.5% 15.1% 74.0%
Procurar candidatos para qualquer tipo de funcéo 0.7% 7.5% 17.8% 17.8% 56.2%
Diversificar os canais de recrutamento 0.0% 2.1% 3.4% 21.2% 73.3%
Recolher referéncia para futuros processos de recrutamento 0.7% 6.8% 8.9% 23.3% 60.3%

Também se procurou apurar a perce¢do dos recrutadores sobre as desvantagens da utilizacdo das RS quando comparadas com outros meios

de recrutamento e obtiveram-se as sete categorias de respostas apresentadas na Figura 9.

Priscila Sofia Oliveira Baltazar 35



ANALISE DA PERCECAO DA EFICACIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO ATRAVES DAS REDES SOCIAIS

Figura 9

Percecdo dos recrutadores sobre as desvantagens das redes sociais face aos outros meios de recrutamento

Candidatos mal preparados para este tipo de recrutamento
Falta de contacto direto
Dificuldade para encontrar determinados perfis
Discriminag¢do/invasdo de privacidade dos candidatos
Organizagdes/recrutadores pouco crediveis
Falta de profissionalismo dos recrutadores
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A anélise da terceira pergunta aberta revelou que 20.5% dos recrutadores considera que
a principal desvantagem se prende com a falta de preparacdo dos candidatos para este tipo de
recrutamento, seguindo-se o excesso de candidaturas (17.8%) e a falta de profissionalismo dos
recrutadores, no que se refere a falta de respostas e a criagdo de falsas expectativas (13.1%). A
dificuldade para encontrar determinados perfis (11.6%), a discriminacdo dos candidatos devido
a invasdo dos seus perfis em RS de caracter mais informal, através das quais os recrutadores
tém acesso a informagdes que normalmente nédo teriam (8.9%), a falta de contacto direto (7.5%)
e a existéncia de organizacdes e/ou recrutadores pouco crediveis (4.7%) foram outras das
desvantagens mencionadas pelos participantes. Estes resultados podem ser corroborados

através dos seguintes depoimentos:

“Os candidatos respondem sem ter grande cuidado (...) e respondem a tudo, muitas das vezes
sem lerem a totalidade do andncio. A meu ver ndo estdo preparadas para este tipo de

recrutamento e por isso nem sempre se consegue chegar aos melhores candidatos.”?®

“(...) ha sempre quem leia apenas o titulo do anuncio e envia logo o CV (...) nem se
preocupam em saber se preenchem os requisitos necessarios para

poder concorrer a fungdo para a qual estamos a recrutar.”?

“(...) por vezes podem ser criadas falsas expectativas [e] prejudicar a imagem da

empresa e a veracidade sobre as informagdes transmitidas.”?’

“(...) ndo é adequado para todo o tipo de perfis, como por exemplo, pintores ou

mecanicos [porque estes] candidatos nem sempre tém conhecimentos

informaticos, nem acesso ds redes sociais.”’*®

“Eu apenas utilizo o LinkedIn, porque considero que consultar a informagdo publicada

nas redes sociais privadas € invasao de privacidade (...) podemos criar uma ideia

errada sobre os candidatos e prejudicar a sua candidatura .’

%5 Recrutador 1

% Recrutador 51
27 Recrutador 36
28 Recrutador 12
29 Recrutador 25

Priscila Sofia Oliveira Baltazar 37



ANALISE DA PERCEGAO DA EFICACIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO ATRAVES DAS REDES SOCIAIS

“(...) alinha que separa a vida pessoal da vida profissional por vezes é muito ténue, o
que pode comprometer a candidatura [e] banalizar a formalidade

inerente ao processo de recrutamento ¥

“(...) devido a facilidade de acesso (...) ha sempre quem leia apenas o titulo e envie o

CV, o que dificulta a triagem de candidatos validos.

“A falta de contacto pessoal impede a leitura do candidato e a interacdo com o mesmo.

“(...) gera desconfianca relativamente & veracidade das propostas. "%

“(...) 0 excesso de candidaturas dificulta a comunicacio com os candidatos, o que pode

descredibilizar todo o processo de recrutamento.

“Por vezes temos que lidar com comentarios negativos [porque] existem muitos
candidatos que esperam ser entrevistados mesmo que 0 Seu

perfil ndo corresponda a vaga publicitada. "*°

Por fim, os recrutadores foram questionados sobre a eficAcia do processo de
recrutamento atravées das RS no ajustamento da pessoa a funcédo para a qual foram recrutadas e

obtiveram-se as seguintes respostas:

“Podera dificultar o ajustamento da pessoa a fun¢do, porque como ndo ddo a cara, as

pessoas tém tendéncia a candidatar-se sem verificar se cumprem os requisitos.

%0 Recrutador 38
31 Recrutador 51
%2 Recrutador 72
33 Recrutador 82
34 Recrutador 123
% Recrutador 145
% Recrutador 2
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“(...) o uso de keywords para filtrar os candidatos ajuda a alinhar os perfis as

caracteristicas da funcdo.”®’

“E extremamente eficaz na medida em que ndo nos restringe apenas as candidaturas
esponténeas (...) o LinkedIn permite difundir o antncio a um puablico especifico,
interessado e atento a oportunidades de trabalho. Para cargos de natureza mais

técnica ou para quadros superiores € 0 meio mais direto e eficaz (...)
posso afirmar que hoje em dia 90% dos quadros médios e

superiores sdo recrutados diretamente pelo LinkedIn. ®

“(...) o LinkedIn é bastante eficaz, porque além de facilitar a conversa com o candidato

permite expor com clareza as caracteristicas do perfil pretendido.

“O recrutamento digital é uma realidade (...) permite medir as competéncias

técnicas que melhor se ajustam a fungdo a desempenhar.”*

“O recrutamento através das redes sociais nao determina 0 ajustamento da pessoa a
funcdo, mas serve para entrar em contacto com o candidato interessado e para fazer uma
primeira triagem para perceber se a pessoa preenche determinados requisitos como, por
exemplo, a formacéo, a experiéncia ou o conhecimento de idiomas (...) esse ajustamento
é avaliado posteriormente, através de um processo seletivo completo, que engloba

entrevistas, dindmica de grupo e testes (...). "

Os resultados obtidos demonstram que, de um modo geral, os recrutadores consideram

que as RS constituem uma mais-valia para 0 sucesso do processo de R&S.

4.2. Estudo realizado com os candidatos
O estudo realizado com os candidatos comegou por apurar com que frequéncia utilizam

as RS e constatou-se que 96.6% acede as mesmas todos os dias e apenas 1.0% mencionou

87 Recrutador 24
3 Recrutador 29
%9 Recrutador 51
40 Recrutador 114
41 Recrutador 140
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menos de uma vez por més. Face a esta informag&o, considerou-se relevante conhecer a RS
que os candidatos mais acedem (Tabela 5) e verificou-se que 57.8% referiu que utiliza

LinkedIn todos os dias, seguindo-se o Facebook (53.4%) e o Instagram (7.5%). Importa referi

a
0

r

que o grupo de candidatos foi composto por pessoas que estdo ou estiveram envolvidos, nos

ultimos seis meses, num processo de recrutamento através das RS.

Tabela 5
Frequéncia com que os candidatos utilizam as redes sociais
Todos os 2 a 3 vezes por 1 vez por la?2vezespor Menosdelvez
dias semana semana més por més
LinkedIn 57.8% 7.5% 5.4% 4.8% 24.5%
Facebook 53.4% 10.2% 9.5% 6.8% 20.1%
Twitter 6.1% 5.1% 10.5% 11.2% 67.0%
Google + 3.1% 7.5% 16.7% 24.8% 48.0%
Instagram 7.5% 10.9% 21.1% 14.6% 45.9%
Youtube 0.3% 7.1% 16.3% 25.2% 51.0%

Além disso, pretendeu-se averiguar com que objetivo os candidatos acedem a RS que

mencionaram na pergunta anterior, como sendo a que utilizam todos os dias, e apurou-se que

74.1% referiu os contactos profissionais e 65.0% o networking (Figura 10).

Figura 10
Objetivos com que os candidatos utilizam as redes sociais

Lazer/entretenimento i 4.8%

Procura de emprego — 45.9%
Recolha de Informagéo — 32.0%
Partilha de experiéncias — 52.4%
Divulgacéo do perfil profissional — 52.4%
Divulgacéo do perfil pessoal — 41.5%
Networking ] 65.0%

Contactos Profissionals || 74.19%
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Os candidatos foram questionados sobre 0 modo como tinham sido recrutados e 69.0%
referiu que foi através de uma candidatura espontanea; por outro lado, 31.0% mencionaram que
foram contactados por um recrutador através das RS. Também se procurou saber atraves de que
RS foi feito o recrutamento e a maior parte (72.8%) respondeu que foi pelo LinkedIn (Figura

11). A categoria “Outras redes sociais” inclui o Instagram, o Twitter e o Youtube.

Figura 11

Rede social onde foi realizado o processo de recrutamento

Outras redes sociais
13.9%

Google +
5.4%

Facebook
7.8%

LinkedIn
72.8%

Relativamente ao tempo de resposta, 44.2% dos candidatos mencionou que demorou
menos de uma semana até saber se tinha ficado com a vaga, 37.1% referiu entre uma e quatro
semanas, 15.3% mais de um més e 3.4% declarou ndo ter obtido qualquer resposta. Quando
guestionados sobre se foram selecionados para a vaga, 51.4% respondeu afirmativamente.

Perante o exposto, pretendeu-se saber a opinido dos candidatos sobre o processo de
recrutamento através das RS, nomeadamente as suas vantagens e desvantagens. Deste modo,
verificou-se que os participantes mencionaram a rapidez (39.7%) e a eficacia (34.5%) como
sendo as principais vantagens (Figura 12).
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Figura 12
Percecdo dos candidatos sobre as vantagens da utilizagdo das redes sociais face a outros meios

de recrutamento

Inovador 12.1%
Maior alcance 13.2%
Visibilidade 8.7%
Diverso 24.5%

Prético 27.3%

Eficaz 34.5%

Rapido 30.7%

Direto 12.1%

30.1%

Fécil

Estas respostas puderam ser validadas atraves das seguintes declaraces:

“E mais rapido e acessivel, porque consigo ver em que estado

se encontra a minha candidatura.”*?

“(...) a oportunidade de emprego surge praticamente em tempo real, o que permite ao
candidato conhecer o resultado da sua candidatura mais rapidamente. "3

“(...) é muito facil de utilizar, porque me permite aceder a varias vagas na mesma

rede social, comparar o perfil desejado pela empresa com as minhas competéncias

e ainda aceder facilmente ao perfil da empresa e dos atuais colaboradores.”*

42 Candidato 27
43 Candidato 252
44 Candidato 240
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“(...) em tempos de pandemia, foi uma mais-valia, uma vez que evitou deslocacdes

desnecessdrias e tornou o processo de recrutamento muito mais pratico.”*

“(...) o recrutamento através das redes sociais € muito positivo e ajustado face & nova

realidade pandémica, pois torna o processo bastante pratico e eficaz.”*®

“(...) facilita o contacto com os recrutadores para obter mais informacdes [e]

além disso a diversidade de ofertas é muito maior.”*

“E uma mais-valia em contexto profissional [porque] a relacéo entre o empregador

e 0 empregado torna-se mais estreita e direta. "*

“Tendo em conta que vivemos num mundo cada vez mais digital, sem duvida que as redes

sociais se tornaram numa ferramenta imprescindivel. ”"*

“(...) afacilidade de acesso ao nosso percurso profissional faz com

que sejamos contactados por mais recrutadores. »50

Por ultimo, procurou-se conhecer a opinido dos candidatos sobre as desvantagens do
processo de recrutamento através das RS (Figura 13) verificou-se que as categorias mais
referidas foram a falta de feedback construtivo (58.7%), a falta de profissionalismo por parte
dos recrutadores no que diz respeito a auséncia de respostas (55.5%) e a falta de privacidade,
gue pode originar algum tipo de discriminacdo com base nas postagens dos candidatos nas suas

RS de natureza mais pessoal (35.6%).

45 Candidato 186
46 Candidato 122
47 Candidato 19
48 Candidato 13
49 Candidato 107
50 Candidato 191
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Figura 13

Percecdo dos candidatos sobre as desvantagens da utilizacéo das redes sociais face a outros meios de recrutamento

Candidatos mal preparados para este tipo de recrutamento
Reencaminhamento para outros sites

Spam nos anuincios

Falta de profissionalismo dos recrutadores /Auséncia de resposta
Excesso de candidaturas

Falta de informagdes da vaga

Falta de feedback construtivo

Processo demorado

Falta de contacto pessoal

Falta de privacidade / Discriminagdo com base nas postagens

Veracidade da informagéo

17.4%

3.4%

7.4%

55.5%

19.1%

18.8%

58.7%

7.8%

11.9%

35.6%

8.5%
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As citagOes que se seguem permitem confirmar as categorias mencionadas na Figura 13.

“(...) as respostas negativas sdo muito vagas e o candidato fica sem saber, concretamente, 0
motivo porque néo foi selecionado e o que pode fazer para melhorar

em futuros processos de recrutamento. !

“(...) na maioria dos casos, nem sequer ¢é dado feedback sobre o

resultado da candidatura. >

“E impessoal (...) ndo existe contacto face-a-face entre o candidato e o recrutador [e] este
contacto é um grande contributo para persuadir alguém (...)

online torna-se mais dificil e complicado . %3

“O processo é muito demorado e muitas das vezes as empresas/recrutadores ndo nos déao

qualquer resposta, o que revela uma enorme falta de profissionalismo. ™

“Considero que o feedback é fraco e demasiado demorado. Na minha opinido, as redes
sociais deveriam servir para facilitar o contacto entre o recrutador e o

candidato (...) algumas demoras nao se justificam.”®

“No LinkedIn recebo frequentemente propostas de emprego fora da minha area, sem que eu

solicite qualquer contacto por parte dessas empresas.”>®

“(...) os recrutadores procuram informacédo em todas as redes sociais e cada rede social tem
as suas proprias caracteristicas e conteudos (...) por exemplo, no Facebook é
comum encontrar fotos de momentos mais descontraidos dos

candidatos e isso pode prejudicar a avaliacdo. '

51 Candidato 145
52 Candidato 183
53 Candidato 127
54 Candidato 150
55 Candidato 28
5% Candidato 50
57 Candidato 56
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“Existe muito spam nos anuncios de oferta de emprego o

que leva a uma grande perda de tempo.

«

a verdade, sinto que ndo nos destacamos e parece que a nossa

candidatura é s6 mais uma no meio de milhares.”>®

“(...) perda de nocéo do processo por inteiro devido a falta de informacéo e transparéncia

no que diz respeito ao periodo em que é suposto receber resposta.”®

“Apesar das redes sociais serem muito utilizadas pelos candidatos, eles [candidatos] ainda
ndo se encontram bem preparados para este tipo de recrutamento. "%

“(...) possibilidade de discriminar um candidato com base nas suas postagens. %

“Os problemas que encontro estdo sempre relacionados com o facto de a empresa ndo
disponibilizar a candidatura diretamente naquela rede social, sendo que muitas vezes
sou reencaminhado para outros sites que ndo funcionam devidamente ou onde

sou obrigado a fornecer os meus dados pessoais para me poder inscrever,

o0 que me obriga a confiar em plataformas/sites desconhecidos.”®

N&o obstante, as desvantagens mencionadas pelos candidatos, mais de um terco dos

participantes considera que o processo de recrutamento através das RS é eficaz.

4.3. Estudo comparativo: recrutadores versus candidatos

Com o objetivo de complementar os dois estudos anteriores e validar estatisticamente
as hipoteses formuladas, foram realizadas anélises de regresséo para avaliar o impacto das RS
[variavel independente (V1)] na eficacia do processo de recrutamento [variavel dependente
(VD)] e para identificar a RS (VI) que melhor prediz essa eficacia (VD). Posteriormente, as

respostas dos recrutadores e dos candidatos relativamente as vantagens, desvantagens e eficacia

58 Candidato 103
59 Candidato 198
60 Candidato 164
61 Candidato 156
62 Candidato 37

83 Candidato 153
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do processo de recrutamento através das RS foram comparadas. Para o efeito foram utilizados
testes t-student para amostras independentes, uma vez que a comparagdo ocorreu sempre entre
0 grupo constituido pelos recrutadores e o grupo composto pelos candidatos.

Tendo por base a revisao de literatura (e.g., Aguado et al., 2019; Briscariu, 2019; Koch
et al., 2018; Moon et al., 2021) foram formulados os seguintes itens: (i) o processo de
recrutamento realizado através das RS € eficaz; (ii) o LinkedIn é a RS que melhor prediz da
eficacia do processo de recrutamento; (iii) o processo de recrutamento realizado através das RS
tem vantagens face aos outros meios de recrutamento; (iv) o processo de recrutamento realizado
através das RS tem desvantagens face aos outros meios de recrutamento. As respostas foram
dadas numa escala tipo Likert que oscila entre 1 = Discordo totalmente e 7 = Concordo
totalmente, consoante o grau de concordancia dos recrutadores e dos candidatos com cada uma
das afirmacoes.

Para avaliar o impacto das RS na eficacia do processo de recrutamento foi realizada uma
analise de regressdo multipla, pelo método Enter, cujos resultados revelaram que o modelo €
linear e estatisticamente significativo [F(1,438) = 5.807 p < 0.001] e que as RS explicam 1.1% da
eficacia do processo de recrutamento (4 = 0.114; Hipoétese 1).

Pretendeu-se, ainda, identificar a RS que melhor explica a eficacia do processo de
recrutamento (VD) e ap6s a confirmacéo da linearidade do modelo [Fs 435 = 6.036, p < 0.001],
verificou-se que apesar de todas as RS (VI’s) terem um impacto significativo, o LinkedIn é a
RS que mais contribui para essa eficacia (8 = 0.490; Hipotese 2), pois explica 8.5% da sua
variacao (Tabela 6).

Tabela 6

Influéncia das redes sociais na eficacia do processo de recrutamento
Varidveis explicativas Eficécia do processo de recrutamento (5) R? Semiparcial (%)
LinkedIn 0.490** 8.58
Facebook 0.248** 2.62
Google + 0.199* 1.56
Outras redes sociais 0.367** 4,97

R? ajustado 0.044
F(4,435) 6.036**

Nota: *p < 0.05; **p < 0.001

Seguidamente, as respostas obtidas nos itens referentes as vantagens (Hipotese 3), as

desvantagens (Hipotese 4), e a eficacia do processo de recrutamento através das RS (Hipotese
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5), foram comparadas em func¢do do grupo a que os participantes pertencem e obtiveram-se os

resultados que se apresentam na Tabela 7.

Tabela 7
Percecdo sobre a eficicia, as vantagens e as desvantagens do processo de recrutamento

através das redes sociais em funcéo do grupo a que os participantes pertencem

Recrutadores Candidatos

M DP M DP t-test Sig.
Vantagens 4.21 1.76 3.68 2.00 2.708 0.007*
Desvantagens 3.21 1.27 3.34 1.64 -0.890 0.374
Eficacia 5.95 0.35 3.51 0.50 7.230 0.001**

Nota: *p < 0.05; **p < 0.001

Os resultados decorrentes da comparacdo de médias revelam que existem diferencas
estatisticamente significativas no que diz respeito a percecdo sobre as vantagens da utilizacao
das RS face aos outros meios de recrutamento [tuss) = 2.708, p < 0.05] e sobre a eficacia do
processo de recrutamento realizado através das RS [tass) = 7.230, p < 0.001] em fungéo do
grupo a que os participantes pertencem, com 0s recrutadores a apresentarem valores médios
superiores em relacdo aos candidatos em ambas as variaveis.

Também foi possivel constatar que apesar da percecédo sobre as desvantagens nado diferir
significativamente [tass) = - 0.890, p > 0.05], os candidatos revelaram valores medios mais
elevados que os recrutadores (Mrecrutadores = 3.21, DPRrecrutadores = 1.27 ; Mcandidatos = 3.34,
DPcandidatos = 1.64), 0 que indica que a opinido dos recrutadores em relacdo a esta variavel é
mais positiva do que a dos candidatos.

Os resultados obtidos sugerem que apesar dos aspetos positivos mencionados pelos
candidatos ao longo deste capitulo, de um modo geral, a sua perce¢do no que diz respeito a

eficacia das RS no processo de recrutamento é menos favoravel do que a dos recrutadores.
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CAPITULO S

DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A mudanca de paradigma provocada pelo progresso das TIC, levou a que muitas
organizac0es tivessem necessidade de se reinventar para descobrir a melhor forma de recrutar,
contratar, gerir e reter a forca de trabalho pertencente as novas geragdes (Lirio et al., 2020).
Segundo Souza e Alcard (2021) a propria atitude dos candidatos face ao processo de
recrutamento foi influenciada pela evolugdo tecnoldgica, o que acabou por se refletir nos seus
objetivos profissionais, na forma como comunicam e como esperam ser contactados pelas
organizacOes a que se candidatam. Este estudo inseriu-se nesta tematica e visou analisar a
percecdo dos candidatos e dos recrutadores sobre a eficacia do processo de recrutamento através
das RS.

Deste modo, verificou-se que a semelhanca do referido nos trabalhos de Onoja (2020),
a maior forca de trabalho é composta pelas Geragdes X e Y, pois verifica-se que 0s participantes
deste estudo tém entre 19 e 54 anos, sendo a média de idades dos recrutadores superior (M =
31.13, DP = 7.25) a dos recrutados (M = 29.20, DP = 7.50). Contatou-se, ainda que a Geragao
Z tem vindo a crescer significativamente, uma vez que comegam agora a exercer a sua atividade
profissional (Kurdia et al., 2020). Os individuos nascidos depois de 1995 consideram que 0
conhecimento resulta do ambiente digital e que a tecnologia estéd integrada na maioria das
atividades que realizam em todas as esferas da sua vida, o que vai ao encontro dos resultados
obtidos nesta investigacdo e dos estudos de Mesquita et al. (2020) segundo nos quais mais de
96.0% dos participantes acede as RS diariamente. Por conseguinte, é expectavel que as geracoes
que cresceram na era digital, tenham diferentes formas de encarar o processo de recrutamento
e 0 meio através do qual sdo contactados (Souza & Alcard, 2021).

Assim sendo, os resultados obtidos na presente investigacdo seguem a ordem das
hipéteses inicialmente formuladas e que visam dar resposta aos seguintes objetivos especificos:
(i) o processo de recrutamento realizado através das RS é eficaz; (ii) o LinkedIn é o melhor
preditor da eficacia do processo de recrutamento através das RS; (iii) a percecdo sobre as
vantagens do processo de recrutamento através das RS é diferente entre recrutadores e
candidatos; (iv) a percecdo sobre as desvantagens do processo de recrutamento através das RS
é diferente entre recrutadores e candidatos; (v) e a percecdo sobre a eficicia do processo de

recrutamento através das RS é diferente entre recrutadores e candidatos.
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A Hipdtese 1 pdde ser validada a partir da analise de contetdo das respostas dadas pelos
recrutadores e pelos candidatos, uma vez que em ambos os casos, foi referido que o
recrutamento realizado através das RS permite uma maior divulgacédo da vaga a preencher e a
captacdo de candidatos que possuam 0s requisitos exigidos para o desempenho da funcéo.
Como tal, é consensual que este meio de recrutamento é mais eficaz do que os métodos
tradicionais. Estes resultados foram, ainda, confirmados a partir da anélise quantitativa que
demonstrou que as RS influenciam significativamente a eficacia do processo de recrutamento.
Estas conclusdes coincidem com a perspetiva de Hosain e Liu (2020a), que afirmam que num
futuro préximo, o processo de recrutamento sera completamente realizado online, pois revela-
se mais rapido e eficaz que os meios tradicionais, o que facilita a comunicacdo entre 0s
recrutadores e os candidatos. Na mesma linha, Martins e Correia (2020) referem que o
recrutamento realizado atraves das RS, permite identificar mais rapidamente o perfil ideal para
a(s) vaga(s) que pretendem preencher. Neto et al. (2020) acrescentam que o uso das RS tem
vindo a aumentar significativamente porque além de eliminar as barreiras relacionadas com o
tempo e 0 espaco, € um meio que permite partilhar informacéo de forma rapida, o que aumenta
a eficécia do processo de recrutamento.

Procurou-se ainda identificar a RS que melhor explica a eficacia do processo de
recrutamento e verificou-se que é o LinkedlIn, o que permitiu corroborar a Hipdtese 2. Estes
resultados sdo semelhantes aos encontrados por Aguado et al. (2019) e Briscariu (2019) que
revelam que o LinkedIn é a maior RS direcionada para o mercado de trabalho, sendo utilizada
por mais de 90.0% dos recrutadores. Hosain e Liu (2020b) adicionam que esta RS é a que
fornece mais informacdes sobre os candidatos e a que possibilita criar um maior nimero de
conexdes profissionais. Uma vez que € a partir do LinkedIn que os recrutadores avaliam o0s
CV’s dos candidatos e analisam a sua adequacgéo a vaga que necessita de ser preenchida, ndo
S80 raras as vezes, que 0s sujeitos que ja se encontram a trabalhar séo abordados com propostas
aliciantes para novas oportunidades de carreira (Hosain & Liu, 2020c). Jones et al. (2021), por
sua vez, referem que o LinkedIn é a RS a que 0s recrutadores mais recorrem para encontrar 0s
melhores talentos. Os resultados do nosso estudo, podem ainda ser explicados pelo facto de o
LinkedIn ser a RS com o maior nimero de utilizadores em contexto profissional, tal como
mencionado por Silva e Silva (2021).

Apesar desta forma de recrutamento ser considerada uma mais-valia face aos meios
tradicionais, a percecdo sobre as suas vantagens é diferente entre os intervenientes no processo.

Assim, foi possivel verificar que enquanto os candidatos consideram que a eficacia deste
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método ronda os 35.0%, apenas 4.7% dos recrutadores tem a mesma opinido. Estes resultados
foram ainda validados através da andlise quantitativa que revelou a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas no que se refere as vantagens do processo de recrutamento
através das RS, em funcdo do grupo a que os participantes pertencem, o que possibilitou a
validacdo da Hipétese 3. Estas diferencas podem dever-se ao facto de os profissionais
considerarem que 0 excesso de candidaturas lhes consome muito tempo, o que influencia a
eficacia do processo (Latkovikj & Popovska. 2021); por outro lado, os candidatos percecionam
que as oportunidades de emprego surgem praticamente em tempo real, o que lhes permite
conhecer o resultado da sua candidatura mais rapidamente, motivo pelo qual consideram que o
recrutamento atraves das RS é mais eficaz que os meios tradicionais (Souza & Alcara, 2021).

N&o obstante, foi possivel constar que, em ambos 0s casos, a categoria mais valorizada
diz respeito a rapidez com que a vaga € preenchida. Os nossos resultados vao ao encontro da
investigacdo de Zehra (2020) que demonstra que os recrutadores valorizam a possibilidade de
alargar o espectro de candidaturas disponiveis, pois permite-lhe encontrar candidatos que
correspondam as exigéncias da funcao para a qual estdo a contratar, de forma mais célere. Na
mesma linha Ruparel et al. (2020), referem que os candidatos também apontam como principal
vantagem a rapidez com que 0 processo decorre.

A Hipotese 4 foi parcialmente confirmada, uma vez que a analise de contetdo das
entrevistas revelou categorias distintas, 0 que sugere que a opinido sobre as desvantagens do
processo de recrutamento através das RS difere entre os recrutadores e o0s candidatos. Deste
modo, foi possivel apurar que se por um lado, os recrutadores referem a falta de preparacéo por
parte dos candidatos para este tipo de recrutamento; por outro, os candidatos mencionam a de
falta de profissionalismo dos recrutadores, o que coincide com os resultados obtidos no estudo
de Contreras-Pacheco et al. (2017). Por outro lado, a analise quantitativa ndo revelou diferencas
estatisticamente significativas relativamente a percecéo sobre as desvantagens do processo de
recrutamento através das RS, em fungdo do grupo a que os participantes pertencem.

Verificou-se, ainda, que menos de 9.0% dos profissionais consideram a discriminagéo /
invaséo da privacidade como sendo uma das principais desvantagens e em contrapartida 35.0%
dos candidatos afirma que esta constitui uma das principais desvantagens deste meio de
recrutamento, tal como se verificou nos estudos de Kamp et al. (2019). Hosain e Liu (2020a)
acrescentam que os recrutadores ndo se limitam a recolher informagdes sobre o percurso

académico e profissional dos candidatos, porgque ao acederem as sua RS de cariz mais privado,
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acabam por conhecer como agem em contexto mais informal o que pode vir a prejudicar ou
mesmo a invalidar a sua candidatura.

Perante estes resultados considerou-se pertinente averiguar se a percecao sobre a
eficacia do processo de recrutamento através das RS é diferente entre recrutadores e candidatos
e apos a anélise dos dados verificou-se que efetivamente as diferencas séo estatisticamente
significativas, o que nos permitiu validar a Hipotese 5. Deste modo, apurou-se que embora 0s
candidatos considerem que este meio de recrutamento tem varios aspetos positivos, a sua
opinido em relacdo a eficacia do mesmo é menos positiva que a dos recrutadores. Segundo
Chabbra et al. (2020) e Ruparel et al. (2020) os profissionais de RH consideram este meio de
recrutamento mais eficaz porque lhes permite recolher informacdes mais completas sobre os
potenciais candidatos. Em contrapartida, esse € um dos motivos que leva os candidatos a colocar
em causa a eficacia do processo, uma vez que consideram que a invasdo da sua privacidade

excede os limites do aceitvel em termos profissionais (Hosain & Liu, 2020a).

5.1. Contributos tedricos e praticos
O processo de recrutamento é considerado uma das praticas mais importantes para o
sucesso de qualquer organizacdo, porque além de permitir recolher informacdo sobre o0s
potenciais candidatos, também da a conhecer a organizacao, o que contribui para aumentar a
sua vantagem competitiva. Como tal, é necessario conhecer as necessidades das novas geracoes
e identificar a melhor forma de corresponder as suas expectativas profissionais porque s6 assim
se conseguem atrair os melhores talentos. Esta dissertacao pretende chamar a atengéo para esta
realidade, porque quanto maior for a proximidade dos recrutadores com os candidatos, mais
eficaz sera o processo de recrutamento.
Este trabalho contribui, ainda, para alertar os responsaveis pelos RH para a necessidade
de identificar as RS a que o seu publico-alvo acede com mais frequéncia, por forma a
aumentarem o leque de candidaturas disponiveis e assim garantirem a contratacdo de
profissionais que acrescentem valor a organizacao. Neste &mbito, € imprescindivel investir em
acoes de formacdo que ajudem os profissionais a adquirir competéncias que lhes permitam
trabalhar com as TIC e assim alcangar os candidatos mais qualificados.
Por altimo, considera-se que esta dissertagdo contribui para aprofundar o conhecimento
sobre esta tematica e para melhor compreender como os intervenientes no processo de

recrutamento percecionam a eficacia do mesmo através RS.
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5.2. LimitacOes da investigacao e sugestfes para estudos futuros

Como qualquer estudo, também este apresenta limitacdes, entre as quais se salienta o
facto de os dados terem sido recolhidos durante o periodo de confinamento, decretado pela
Direcdo-Geral de Saude (DGS), devido a situacdo pandémica que afetou o mundo inteiro. Este
constrangimento impediu a realizacdo de entrevistas presenciais com 0s recrutadores, como
inicialmente tinha sido planeado. Deste modo, foi delineado um novo plano, que passou por
contactar os profissionais através das RS e solicitar que as entrevistas fossem realizadas através
do Teams e do Zoom de acordo com a sua disponibilidade. Também foi dificil encontrar
recrutadores e candidatos que se mostrassem disponiveis para participar neste tipo de estudo,
uns porque se encontravam em regime de teletrabalho, outros porque estavam desmotivados
devido a situacdo em que se encontravam, existindo ainda os que simplesmente ignoravam o
pedido sem dar qualquer justificacdo.

Outra limitacdo prende-se com a inexisténcia de estudos realizados em Portugal sobre
esta tematica, pelo que a maior parte da revisdo de literatura teve por base estudos internacionais
gque nem sempre se ajustavam a realidade portuguesa. Importa referir que os questionarios
desenvolvidos em contexto nacional para avaliar a percecdo dos recrutadores e dos candidatos
sobre a eficicia do recrutamento realizado através das RS, é muito escassa.

Perante 0 exposto, sugere-se que em estudos futuros se entre em contacto com
organizacGes que tenham uma forte presenca nas RS, ao nivel do recrutamento, para perceber
como este método foi implementado e o que pode ser feito para chamar a atencdo de outras
organizacOes para a importancia desta pratica no mercado de trabalho atual. Seria, ainda,
pertinente, partilhar estes conhecimentos com organizacgdes que ainda se encontrem em fase de
transicdo dos meios tradicionais para o online, por forma a explicar as mais valias inerentes ao
processo.

Também se considera relevante chamar a atencéo das instituicdes de ensino superior
para esta realidade, para que possam incluir nos seus planos curriculares, disciplinas que
permitam preparar os seus alunos para esta forma de recrutamento. Como foi referido ao longo
do trabalho, antevé-se que no futuro esta pratica de GRH seja totalmente online, e uma das
principais desvantagens referidas por ambos os intervenientes, foi a falta de preparacdo dos

candidatos para este para este tipo de recrutamento.
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CONCLUSAO

O avanco tecnoldgico que se tem presenciado e as constantes transformacgdes em
contexto laboral tém influenciado a forma como as organizacGes atuam para se tornarem mais
apelativas para os candidatos (Klimkiewics & Oltra, 2017). Neste ambito, Solek-Borowska e
Wilcsewska, (2018) referem que o processo de R&S foi uma das praticas de RH que mais
evoluiu, tendo sido fortemente influenciada pela utilizacdo nas TIC e em particular pelo
crescente uso da internet em todas as esferas da vida diaria. Verifica-se, assim que os candidatos
a emprego passaram a recorrer as RS e aos websites das organiza¢Ges para reunirem o maximo
de informacéo sobre as vagas de emprego a que se candidatam (Calderon, 2017).

Qualquer organizacdo tem como objetivo recrutar os melhores talentos para alcancar
vantagem competitiva e para fazer a diferenca no mercado de trabalho. Deste modo, necessitam
de ser proativas na forma como disponibilizam a informag8o, porque s6 assim conseguem
aumentar a eficacia do processo de recrutamento e atrair os candidatos que lhe acrescentam
valor (Chabbra et al., 2020).

A presente dissertacdo pretendeu aprofundar esta tematica e dar resposta a questdo de
investigacao inicialmente formulada que visou analisar se a percec¢do dos recrutadores sobre a
eficacia do processo de recrutamento através das RS coincide com a dos candidatos. Para o
efeito foram definidos cinco objetivos especificos, designadamente: (i) analisar a eficacia do
processo de recrutamento através das RS; (ii) identificar a RS que melhor prediz a eficécia do
processo de recrutamento; (iii) conhecer a percecao dos recrutadores e dos candidatos sobre as
vantagens do processo de recrutamento através das RS; (iv) apurar a perce¢do dos recrutadores
e dos candidatos sobre as desvantagens do processo de recrutamento através das RS; (V) e
perceber se a percecdo sobre a eficacia do processo de recrutamento atraves das RS é diferente
entre recrutadores e candidatos.

Os resultados obtidos permitiram validar as cinco hipoteses que foram formuladas a partir
dos objetivos anteriormente referidos. Deste modo, verificou-se que 0s recrutadores e 0s
candidatos sdo unanimes ao afirmar que o processo de recrutamento através das RS é mais
eficaz que o realizado pelos meios tradicionais (Hipotese 1), pois permite atrair os melhores
candidatos, ampliar a visibilidade das organizacfes e aumentar os niveis de empregabilidade.
Por conseguinte, estima-se que nos proximos anos o0 processo de recrutamento realizado através

das plataformas digitais seja uma regra e ndo uma excec¢do (Hosain & Liu, 2020a).
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Verificou-se, ainda, que o LinkedIn é a RS com maior valor preditivo da eficacia do
processo de recrutamento (Hipdtese 2), o que pode dever-se ao facto de ser utilizada pela
maioria dos profissionais de RH e por ser a RS, direcionada para o mercado de trabalho, que
regista 0 maior nimero de utilizadores (Silva & Silva, 2021).

Também foi possivel apurar que existem diferencas significativas no que se refere a
percecdo dos recrutadores e dos candidatos relativamente as vantagens (Hipotese 3) e as
desvantagens (Hipdtese 4) do processo de recrutamento através das RS. Estes resultados podem
ser explicados pela forma como cada um dos intervenientes encara esta pratica de RH. As
principais vantagens identificadas pelos recrutadores prendem-se com o facto de conseguirem
alcancar um grande numero de candidatos, o que Ihe possibilita concluir com sucesso um maior
nimero de processos. Em contrapartida, consideram que os candidatos ndo se encontram
preparados para este tipo de recrutamento e por isso respondem aos anincios sem ter a
preocupacao de verificar se preenchem os requisitos necessarios ao desempenho da fungédo. O
excesso de candidaturas aumenta o tempo de resposta, dificulta o processo de triagem e, muitas
vezes, impedem os recrutadores de chegar aos melhores candidatos (Latkovikj & Popovska,
2021).

Os candidatos, por sua vez, valorizam a possibilidade de aceder a mais que uma vaga
na mesma RS, aumentando assim a probabilidade de serem contactados por mais recrutadores,
0 que constitui uma mais-valia em contexto profissional (Souza & Alcara, 2021). Por outro
lado, consideram que a inexisténcia de contacto face-a-face torna o processo impessoal, 0 que
se traduz num constante “bombardeamento” de propostas de emprego fora do seu ambito
profissional e sem que as mesmas tenham sido solicitadas. Esta invasao de privacidade ocorre
em todas as suas RS, mesmo nas que tém uma natureza mais informal o que, em alguns casos,
pode inviabilizar a continuidade do processo de recrutamento (Hosain & Liu, 2020a).

Por altimo, apurou-se que a opinido dos recrutadores e dos candidatos sobre a eficacia
do processo também difere significativamente (Hipotese 5), verificando-se que apesar dos
candidatos acreditarem que o processo de recrutamento através das RS tem varios aspetos
positivos, a sua opinido é menos favoravel que a dos recrutadores (Hosain & Liu, 2020Db).

Apesar das limitagdes anteriormente referidas, considera-se que esta investigacéo
contribui para diminuir as lacunas existentes sobre esta tematica em contexto nacional, pois
constitui uma mais-valia para aprofundar os conhecimentos sobre a eficacia do processo de

recrutamento através das RS.
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