Instituto Politécnico de Tomar
Escola Superior de Gestdo de Tomar

Luciana Filipa Marto Gil

Redes Sociais nas Organizacgodes: Do

Recrutamento a Selecéo dos Colaboradores

Dissertacdo de Mestrado

Orientada por:
Professor Doutor Célio Gongalo Cardoso Marques
Instituto Politécnico de Tomar
e
Professora Doutora Sonia P. Gongalves
Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas, Universidade de Lisboa (ISCSP-UL)

Dissertacdo apresentada ao Instituto Politécnico de Tomar para cumprimento dos
requisitos necessarios a obtencdo do grau de Mestre em Gestdo de Recursos Humanos



Redes Sociais nas Organizagdes: Do Recrutamento a Selecéo dos Colaboradores






Redes Sociais nas Organizagdes: Do Recrutamento a Selecéo dos Colaboradores

RESUMO

Na era do digital, o nimero de utilizadores de redes sociais é cada vez maior. A criacao
de um perfil online possibilita o contacto e interacdo entre utilizadores, favorece a criagdo
de novas relagBes (conexdes) e promove a partilha dos mais variados contetdos. As
organizagbes e concretamente os departamentos de recursos humanos ndo séo
indiferentes a estas mudancas. Recorrer a Internet para divulgar oportunidades de
trabalho, através da utilizacdo de portais de anuncios, dos websites da empresa, ou até de
redes sociais tornou-se hum método adotado por muitos profissionais responsaveis pelos
processos de recrutamento. Este trabalho tem como objetivo analisar a utilizagdo das
redes sociais dentro das organiza¢Ges nos processos de recrutamento e selecdo, na
perspetiva dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos em Portugal. De modo a
alcancar os objetivos inerentes a investigacao, foi construido e aplicado um inquérito por
questionario. Através da sua divulgacdo online foi possivel obter um total de 124
respostas.

Além de ser notdrio o recurso ao recrutamento online, 98 participantes afirmaram utilizar
as redes sociais em processos de recrutamento e selecdo de novos candidatos. Os
resultados obtidos confirmam que recorrer as redes sociais, faz parte da rotina da grande
maioria dos participantes. Recolher candidaturas, procurar ou contatar candidatos e
divulgar a estratégia de employer branding sdo as razdes apresentadas para utilizar as
redes sociais. Além disso, é notoria a influéncia da andlise das redes sociais dos
candidatos em processos de triagem, pois 0 tipo de conteudos identificados pode
favorecer ou afetar a selecdo dos candidatos.

Recorrer as redes sociais em processos de recrutamento e selecdo de novos candidatos
pode ser vantajoso ou extremamente desafiante. Compete aos departamentos de recursos
humanos planificarem a estratégia de atuacdo de modo a garantir a selecdo dos melhores

candidatos e assim 0 sucesso do processo de recrutamento.

Palavras-chave: Recrutamento Online, Redes Sociais, Triagem de Candidatos
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ABSTRACT

In the digital era, the number of social network users is increasing. The creation of an
online profile enables contact and interaction between users, favours the creation of new
relationships (connections) and promotes the sharing of various contents. Organizations
and specifically human resources departments are not indifferent to these changes.
Turning to the Internet to advertise job opportunities using job boards, company websites
or even social networks has become a method adopted by many recruiters. This paper
aims to analyse the use of social networks within organizations in recruitment and
selection processes, from the perspective of Human Resources Management professionals
in Portugal. In order to achieve the research objectives, a questionnaire survey was
constructed and applied. Through its online dissemination it was possible to obtain a total
of 124 answers.

In addition to the notorious use of online recruitment, 98 participants stated that they use
social networks in recruitment and selection of new candidates. The results confirm that
resorting to social networks is part of the routine of most participants. Gathering
applications, seeking or contacting candidates, and publicizing employer branding
strategy are the reasons given for using social networks. In addition, the influence of the
analysis of candidates' social networks on screening processes is notorious, as the type of
content identified may favour or affect the selection of candidates.

Turning to social networks in recruiting and selecting new candidates can be
advantageous or extremely challenging. It is up to the human resources departments to
plan their strategy to ensure the selection of the best candidates and thus the success of

the recruitment process.

Keywords: Online Recruitment, Social Networks, Candidate Screening
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Capitulo 1: Introducéo

Neste capitulo sera efetuada uma caraterizacao geral do estudo, nomeadamente, a
sua contextualizacdo (1.1), a definicdo do problema (1.2), a formulacdo da questéo de
investigacao (1.3), a definicdo dos objetivos (1.4) e a justificagdo da sua relevancia (1.5).

No final é apresentada a estrutura da dissertacéo (1.6).

1.1.Contextualizagédo

Atualmente as redes sociais fazem parte da rotina de bilides de pessoas por todo
o mundo. Independentemente da zona do globo em que se encontrem, do género, classe
social ou crencas, a verdade é que ter pelo menos uma rede social e fazer uso dela, tornou-
se num habito comum.

Segundo dados de um estudo realizado em 2017, em apenas 60 segundos sdo feitas
3,8 milhdes de pesquisas no Google, séo publicadas 243,000 novas fotografias no
Facebook, enviam-se mais de 350,000 Tweets, sdo processadas mais de 29 milhGes de
mensagens no WhatsApp e criadas cerca de 120 novas contas no LinkedIn (Go-Globe,
2017).

Ainda que os dados acima apresentados sejam de uma analise feita a escala
“mundial”, a verdade ¢ que em Portugal, varios estudos tém vindo a comprovar o impacto
das redes sociais em territério nacional. Segundo dados da Marktest, 5,3 milhdes de
portugueses usam as redes sociais (Marktest, 2018) e cerca de 1,8 milhGes esta registada
no LinkedIn (Caramez, 2017).

A verdade é que 0 uso massivo das redes sociais, também transformou o dia a dia
das organizaces. Ao nivel das praticas de Gestdo de Recursos Humanos, 0s processos de
recrutamento e selecdo tém vindo a sofrer profundas altera¢fes nos ultimos anos. Apesar
de existir um grande numero de candidatos para as ofertas de trabalho existentes, por
vezes, selecionar o candidato ideal para a funcéo que se pretende ocupar pode ser uma
tarefa extremamente dificil (Krishna, Mohan, & Maithreyi, 2016).

Com as redes sociais, atualmente as Organiza¢Ges, mais concretamente os
departamentos de Gestdo de Recursos Humanos, tém a sua disposi¢do novas ferramentas
que facilitam as suas préaticas. Devido ao facto de serem de acesso livre, as redes sociais
possibilitam o acesso a informagdes acerca do candidato de uma forma muito mais rapida
e podem ser um excelente auxilio no processo de atrair e captar talentos (Aguado, Andrés,

Garcia-lzquierdo, & Rodriguez, 2019).
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Ainda que todo este desenvolvimento possa ser benéfico para as organizaces, a
verdade € que este mundo “digital” pode potenciar também algumas “crises” que podem
prejudicar toda a estrutura organizacional. Assim como o0s proprios utilizadores de redes
sociais, também as organizagdes podem ter uma “pegada digital”. Noticias partilhadas
em blogues, comentarios de colaboradores insatisfeitos ou “revoltados” podem revelar-

se um auténtico desafio para as organizacgdes (Santos, 2006).

1.2.Definigédo do Problema

Face ao impacto que o digital tem na vida de milhGes de pessoas, as organizacdes
tiveram de se ajustar e reformular as suas praticas, ndo s6 no sentido de atrair “clientes”
ou consumidores, mas também para captar e atrair colaboradores.

Além das estratégias “vulgares”, atualmente muitos profissionais da area dos
Recursos Humanos optam por recorrer ao E-recruitment, de modo a conseguir identificar
e atrair potenciais candidatos que se adequem a funcdo que se pretende ocupar. Esta
estratégia de recrutamento é benéfica ndo s6 para os candidatos porque tém acesso a mais
oportunidades, mas também para as empresas Visto que torna 0s processos muito mais
rapidos (Rosoiu & Popescu, 2016).

Porém, esta nova era digital faz simultaneamente com que haja uma maior
exposicao dos individuos. A verdade € que muitas das vezes partilham-se informacGes,
preferéncias ou opinides de uma forma tdo espontanea que se perde a noc¢ao de que todo
aquele conteddo pode ser visto por milhGes de pessoas (Gil & Marques, 2019).

Em processos de recrutamento e selecdo, os profissionais de Recursos Humanos
recorrem cada vez mais as redes sociais. Através da analise do contetdo publicado e
partilhado pode ser possivel analisar a personalidade dos candidatos com base nos seus
perfis online, fazendo com que desta forma possa ser formulada uma reputacdo em

relacdo a determinado individuo com base na sua pegada digital (Fernandes, 2013).

1.3.Questdo de Investigacao
Tendo em conta que a utilizacdo de redes sociais faz parte da rotina diaria de
milhdes de individuos e é cada vez mais um recurso utilizado dentro das organizaces, a
questdo de investigacdo que orienta esta dissertacdo e: Qual é o impacto que as redes

sociais tém dentro das organizac¢Ges no ambito dos processos de recrutamento e selegdo?



1.4.0bjetivos de Investigacdo

Este estudo tem como objetivo geral analisar a utilizacao das redes sociais dentro das
organizag0es nos processos de recrutamento e selecdo, na perspetiva dos profissionais de
Gestdo de Recursos Humanos em Portugal.

Em relacdo aos objetivos especificos pretende-se:

Identificar quais as ferramentas da Internet utilizadas para promover ofertas

de emprego;

e Conhecer qual a percentagem de processos de recrutamento feitos online;

e Identificar qual a rede social mais utilizada nos processos de recrutamento;

e ldentificar as razOes para a utilizacdo das redes sociais nos processos de
recrutamento;

e Identificar a influéncia da andlise das redes sociais dos candidatos nos
processos de triagem;

e Identificar quais as vantagens e desvantagens de usar as redes sociais, na

perspetiva dos profissionais de Recursos Humanos (RH).

1.5.Relevancia do Estudo

Devido ao desenvolvimento da Web 2.0, as redes sociais adquiriram uma
popularidade e uma forte presenca nas organizacgdes, o que fez com que os empregadores
tivessem de fazer mudangas nos seus processos de recrutamento e selecdo (Rahman,
Arora, & Kularatne, 2014).

Recorrer a websites de recrutamento, bem como as redes sociais fornece aos
departamentos de recursos humanos intmeras oportunidades bem como desafios.
Rapidez, eficiéncia e capacidade de atrair candidatos sdo considerados alguns dos
principais beneficios. Além disso, as redes sociais sdo também uma fonte extra de
informacOes acerca de potenciais candidatos (Emanuela, 2018). E tal como afirma
Pedroso (2016) estas plataformas online apresentam um alcance local e global
indiscutivel.

Considerando que é um tema bastante atual, € possivel encontrar uma série de estudos
e artigos publicados noutros paises. Porém, em Portugal apesar de existirem alguns
artigos e estudos acerca deste tema, sdo muito poucos aqueles que apresentem dados que

permitam analisar qual a perspetiva dos Gestores de Recursos Humanos a nivel nacional
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e em varios setores de atividade. Tendo em conta que as praticas de RH tém vindo a ser
modificadas, a relevancia deste estudo remete acima de tudo para a forma como as redes

sociais podem ter um forte impacto nos processos de recrutamento e selecao.

1.6. Estrutura da Dissertacao

A presente dissertacdo encontra-se organizada em sete capitulos.

O capitulo 1, Introducéo, contém a caracterizacdo geral do estudo, onde € apresentada,
a contextualizacdo, a definicdo do problema e a questéo de investigacdo. E também feita
a descricéo dos objetivos e apresentada a relevancia do estudo.

No capitulo 2 é feito um enquadramento tedrico sobre o processo de Recrutamento
como préatica de Gestdo de Recursos Humanos. Além do conceito, sdo também abordadas
as estratégias de recrutamento utilizadas nas organizacdes.

O capitulo 3 é dedicado ao enquadramento teérico das redes sociais online.
Contextualiza-se o desenvolvimento da Web e por consequéncia o aparecimento das redes
sociais. E também apresentado o conceito de rede social online e quais as principais redes
sociais mais utilizadas em processos de recrutamento e selecdo. Identifica-se também de
que forma é que a analise dessas plataformas por parte dos recrutadores pode influenciar
a triagem de candidatos.

No capitulo 4, Metodologia, descrevem-se as opc¢des metodoldgicas utilizadas, as
técnicas e instrumentos de recolha de dados e de que forma foi feito o tratamento dos
dados recolhidos. Por fim é apresentada a descricdo da amostra deste estudo.

No capitulo 5, sdo apresentados e analisados os resultados obtidos através da
aplicacdo do inquérito por questionario.

No capitulo 6, Discussao dos Resultados, sdo expostos os principais resultados, tendo
em conta 0s objetivos da investigacao e considerando o suporte tedrico ja existente.

No capitulo 7, sdo apresentadas as principais conclusdes deste estudo, sdo apontadas
as limitacGes detetadas no decorrer desta investigacdo e também apresentadas sugestoes

para futuras investigacoes.



Capitulo 2: Recrutamento nas Organizacoes

Neste capitulo é feito um enquadramento tedrico do processo de recrutamento,
enquanto préatica de Gestdo de Recursos Humanos (GRH). Alem da descricao do conceito
de recrutamento (2.1), sdo também apresentadas as varias estratégias de recrutamento que
podem ser utilizadas pelas organizagdes (2.2). Tendo em conta a temética deste trabalho
de investigacdo, sera apresentada uma caracterizacdo mais aprofundada acerca do

recrutamento online ou e-recruitment (2.2.5).

2.1. O Conceito de Recrutamento

Num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, a implementacao de préaticas de
GRH ¢ sem davida fundamental para o sucesso das organizacoes.

O processo de atrair e recrutar candidatos, se for bem executado pode a longo prazo
ser determinante para que as empresas obtenham a tdo desejada vantagem competitiva.
Segundo Gomes et al (2008), encontrar candidatos que se ajustem a funcdo, que revelem
um bom ajustamento com a organizacdo e colocar ao dispor dos mesmos toda a
informac&o realista e necesséria, € uma forma de evitar futuros casos de desmotivacéo ou
até abandono do posto de trabalho. Além de ser uma estratégia que permite reduzir os
custos, contribui também para melhorar a imagem da prépria organizacdo e
simultaneamente, atrair e fidelizar talentos.

Assim, é fundamental a implementacdo de um processo de recrutamento bem
estruturado. O recrutamento, “consiste num conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo” (Sousa, Duarte, Sanches, & Gomes, 2016, p. 54).

Independentemente do motivo que desencadeia 0 processo de recrutamento, este deve
ser constituido das seguintes fases: identificacdo de necessidades, anélise e definicdo da
funcéo, prospecéo interna, prospecao externa e triagem dos candidatos (Bilhim, 2006).

Uma descricdo detalhada da fungdo a ocupar, bem como do tipo de perfil que se
procura é fundamental para evitar candidatos desadequados. Além disso, a estratégia
utilizada para anunciar a vaga também contribui para a eficacia do processo de

recrutamento (Melanthiou, Pavlou, & Constantinou, 2015).
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2.2. Estratégias de Recrutamento
A realizacdo de um processo de recrutamento nas organizacdes pode ser feita de
diferentes formas, mediante a necessidade existente. Seguidamente sera feita uma

caracterizacédo de cada um dos tipos de recrutamento.

2.2.1. Recrutamento Interno

Quando existe a necessidade de integrar novos colaboradores, seja devido a
demissbes ou porque ha necessidade de criar postos de trabalho, o primeiro aspeto a
considerar ¢ se efetivamente dentro da organizacao ja existe alguém que possa ocupar a
vaga.

Segundo Cardoso (2010) o recrutamento interno pode ocorrer através de uma
movimentacdo vertical, horizontal ou diagonal, “consoante de trate, respetivamente, de
uma promog¢do dentro da mesma carreira, da transferéncia de alguém com o mesmo
estatuto vindo de outra area, (...) ou de uma transferéncia envolvendo ao mesmo tempo
uma promocao” (Cardoso, 2010, p. 51).

Para que este tipo de recrutamento seja implementado com sucesso, é fundamental
a existéncia de sistemas de avaliacdo de desempenho que apresentem os graus de eficacia
dos colaboradores, bem como as suas qualidades pessoais e profissionais. Além disso, é
essencial conhecer as aspira¢es e interesses profissionais de cada um de modo a perceber
o0 potencial de desenvolvimento de carreira (Cardoso, 2010).

Recorrer ao recrutamento interno pode ter algumas vantagens, nomeadamente: o
facto de ser um processo mais econdmico e mais rapido visto que ndo é necessario investir
num processo de acolhimento, integracdo e formacdo de novos individuos e também
porque, conhecer o colaborador aumenta os indices de validade e seguranca. Além disso,
a existéncia de oportunidades de carreira aumenta a motivagdo e estimula o
desenvolvimento e aquisicdo de competéncias por parte dos colaboradores (Sousa et al,
2016).

Porém, existem também algumas desvantagens a considerar: colaboradores que
ndo consigam desenvolver as suas carreiras podem experienciar niveis de frustracéo,
desmotivacdo ou até de baixa moral e consequentemente a sensagdo de incompeténcia.
Além disso, estabelecer relagdes sempre com as mesmas pessoas nao fomenta o espirito
critico para questionar procedimentos, o que consequentemente reduz as possibilidades

de inovagéo (Sousa et al, 2016).



2.2.2. Recrutamento Externo

As organizagdes podem optar por recorrer ao recrutamento externo quando
pretendem preencher um posto de trabalho vago com candidatos externos, havendo
assim a necessidade de recorrer ao mercado de trabalho (Camara, Guerra, &
Rodrigues, 2007).

Este tipo de recrutamento pode ser feito de forma direta ou indireta. O
recrutamento externo € direto sempre que € a propria organizacdo a recorrer ao
mercado de trabalho, a fim de encontrar candidatos para a vaga a ocupar. Porém, se a
organizagao recorre a empresas especializadas em recrutamento com o objetivo de
encontrar colaboradores, opta pelo recrutamento externo indireto (Camara et al,
2007).

Sdo vérios 0os métodos e técnicas que as organizacdes podem utilizar quando é
tomada a decisdo de realizar o recrutamento externo, nomeadamente: anincios em
jornais e revistas, agéncias de emprego, campus universitarios (quando as empresas
recorrem as escolas para recrutar candidatos com forte potencial), feiras de emprego
ou até referéncias de colaboradores da organizagdo. Recorrer a empresas
especializadas ou ao head-hunting, pode ser considerado recrutamento externo
indireto e é sem duvida uma mais valia quando o objetivo € recrutar e selecionar
colaboradores com elevado potencial para funcdes executivas (Camara et al, 2007).
Considerando que os processos de recrutamento e sele¢do sdo uma pratica constante
nas organizagdes, optar por recorrer a curriculos de candidatos que tiveram uma
avaliacdo positiva em processos realizados anteriormente é também considerada uma
fonte de recrutamento externo (Sousa et al, 2016).

Em processos de recrutamento externo as empresas tém vindo a recorrer também
ao recrutamento online. Ainda que esta seja considerada uma fonte de recrutamento
externo, dada a tematica deste estudo, este método de recrutamento externo sera
abordado de forma mais aprofundada num subcapitulo seguinte do presente trabalho.

A semelhanca do recrutamento interno, também o recrutamento externo apresenta
algumas vantagens: a entrada de novos colaboradores para a organizacao é sinénimo
de novas competéncias e experiéncias, o que fomenta sem ddvida a evolugdo da
empresa. E também uma mais valia na medida em que possibilita o aproveitamento
de investimentos em formacdo feitos por outras empresas, 0 que se traduz em

colaboradores com maior rendimento. Além de dar mais visibilidade a organizacéo,
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o0 recrutamento externo também permite identificar candidatos que podem integrar a
construgéo e/ou enriquecimento de uma base de dados para futuras oportunidades de
trabalho que possam surgir (Camara et al, 2007; Cardoso, 2010; Sousa et al, 2016).
Todavia, 0 recrutamento externo € um processo mais demorado e implica mais
custos em comparagdo com o recrutamento interno. O facto de o candidato ser
desconhecido também aumenta o nivel de risco, uma vez que também pode existir
incompatibilidade cultural entre a organizacdo e o recém-chegado. Recorrer sempre
ao recrutamento externo para ocupar um posto de trabalho vago, pode contribuir para
0 aumento da desmotivacao entre os colaboradores da empresa, uma vez que esta ndo

demonstra a possibilidade de progressdo na carreira (Sousa et al, 2016).

2.2.3. Recrutamento Misto

Quando ndo héa garantias de que, na estrutura interna da organizacéo exista o perfil
com as competéncias ideias para a o posto de trabalho vago, ou quando se pretende tomar
uma decisdo mais fundamentada e para tal € necessario ter uma maior diversidade de
candidatos, o Recrutamento Misto é também uma estratégia aplicada pelas empresas. E
sem davida uma situacdo mais frequente em organizacfes que ndo implementem
processos de avaliacdo de desempenho, ou em que ndo existam planos de
desenvolvimento e sucessdes e por esse motivo, pretende fazer-se uma pesquisa interna
e externa de candidatos. (Cardoso, 2016).

No Recrutamento Misto, os candidatos internos e externos tém as mesmas
oportunidades. Para que o processo de avaliacdo dos candidatos seja imparcial, este pode

ser realizado por gabinetes externos a organizacdo (Caetano & Vala, 2007).

2.2.4. Recruitment Marketing: a nova aposta das empresas

Como estratégia para atrair e recrutar os melhores candidatos, nos ultimos anos,
as organizagdes tém vindo a apostar em novas formas de recrutamento.

Num mercado de trabalho em constante mudanca, atualmente conceitos como
Employer Branding ou Recruitment Marketing fazem parte dos “pilares” ou objetivos a
alcancar para muitas organizacoes.

A tematica do Employer Branding tem sido bastante estudada nos ultimos tempos.
S&o varios 0s conceitos apresentados, sendo que uma das primeiras defini¢bes foi

apresentada por Ambler e Barrow em 1996. Traduzindo o conceito apresentado por estes



autores, Employer Branding consiste num “pacote de beneficios funcionais, econémicos
e psicoldgicos fornecidos pelo emprego e identificados com a empresa empregadora”
(Ambler & Barrow, 1996, p. 187). Segundo estes autores, esses beneficios referem-se a
atividades de desenvolvimento, recompensas materiais ou monetarias (econémicas) e
também ao desenvolvimento de sentimentos de pertenca, diregdo e propdsito (cariz
psicologico).

Ao processo de construcdo do perfil como marca de empregador tem de estar
associada a employer value proposition (proposta de valor do empregador). Em suma,
este conceito refere-se ao conjunto de caracteristicas, beneficios e métodos de trabalho
que séo utilizados por uma organizagdo como empregadora e que a diferenciam de outras,
tornando-a mais atrativa e contribuindo para os profissionais aceitarem propostas de
trabalho (Cardoso, 2016).

De modo a promover a sua marca de empregador no mercado de trabalho, a
organizagdo deve recorrer ao recruitment marketing. Este termo engloba todas as
estratégias e métodos de marketing utilizados que permitem que as empresas possam
fazer a sua divulgacdo como marca empregadora. Segundo Quinhones (2019), o principal
objetivo de uma estratégia de recruitment marketing é “entregar a mensagem certa aos
candidatos certos, no momento adequado, levando-os ao encontro das suas ofertas de
trabalho” (Quinhones, 2019, p. 10). Para promover a employer brand podem ser utilizadas
varias ferramentas como por exemplo: redes sociais, websites de carreiras, job boards,
blogue da empresa, entre outros (Quinhones, 2019).

Em processos de recrutamento, sem duvida que os candidatos sdo mais facilmente
“atraidos” por empresas que revelam ter melhores qualidades de trabalho. Quanto maior
for a transparéncia e credibilidade transmitidos pela organizacdo, maior sera a
identificacdo organizacional e o ajustamento entre a pessoa e a organizacao. E de salientar
que a construcdo de uma marca de empregador online ndo pode ser feita apenas com a
divulgacdo de informacBes basicas sobre a empresa ou com a publicacdo de ofertas de
trabalho. E importante transmitir a identidade da empresa, assim como as oportunidades
e os beneficios que esta oferece aos colaboradores (Gravili & Fait, 2016).

Tendo em conta um estudo realizado nos Estados Unidos da América, pela Jobvite
em 2016, 51% dos responsaveis por processos de recrutamento, revelaram que
desenvolver a sua employer branding era uma das principais areas em que pretendiam

investir nos préximos anos, de modo a alcancar mais talentos (Jobvite, 2016).
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Em suma, ainda que a estratégia de recruitment marketing seja destinada a
processos de atracao e captacao de talentos, a verdade é que as empresas tendem cada vez
mais a apostar neste tipo de taticas de modo a fazer face a concorréncia do mercado e

garantir que tém colaboradores de exceléncia na organizacéo.

2.2.5. Recrutamento Online / E-recruitment

Com a evolucdo da Internet, as organizacdes depararam-se com uma série de
desafios. Do ponto de vista da gestdo de recursos humanos, sem davida que a Internet
teve um grande impacto nos processos de recrutamento e selecdo, quer da perspetiva
organizacional, quer do ponto de vista dos candidatos que procuram emprego (Zin, Jaafar,
Mat, Alias, & Ashari, 2016).

Recrutamento Eletronico, recrutamento online ou e-recruitment, sdo termos que
se podem encontrar na literatura para definir aquela que é sem davida, uma das estratégias
mais utilizadas nos departamentos de Gestdo de Recursos Humanos de muitas
organizacOes no ambito dos processos de recrutamento externo.

O recrutamento online ocorre sempre que a organizacao recorre a ferramentas
disponibilizadas pela Web de modo a realizar um processo de recrutamento (Kerrin &
Kettley, 2003).

Segundo Gomes et al, (2008, p. 200), o recrutamento eletrénico ou online
corresponde ao “processo de recrutamento realizado através da Internet, via e-mail, ou
através de qualquer outro tipo de sistema de comunicacéo avangado, com o auxilio de um
conjunto de ferramentas que permitem a rececao de candidaturas e a realizacdo de triagens
de candidatos online”.

Citando e traduzindo o conceito apresentado por Calin, Bivolaru e Ivan (2016, p.
15), “o recrutamento online é a forma revolucionaria de encontrar as pessoas certas para
fazer o trabalho certo”. Considerando que as plataformas online sdo cada vez mais
utilizadas, permite que candidatos e organizagcdes possam criar paginas ou perfis proprios
recorrendo a Web. Se por um lado os candidatos tém mais facilmente acesso a
informacdes sobre as empresas, bem como a ofertas de trabalho, os departamentos de RH
também podem efetuar pesquisas acerca dos candidatos antes de decidir se estes se
enquadram ou nédo no perfil que se pretende (Calin, et al., 2016).

O e-recruitment € atualmente utilizado por pequenas e grandes organizacdes e €

tdo vantajoso para as empresas como para 0s candidatos que procuram por novas
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oportunidades de trabalho. Por um lado, os responsaveis por processos de recrutamento
podem divulgar ofertas de trabalho 24 horas por dia e em mais do que uma fonte de
recrutamento, enquanto que os candidatos podem recorrer as varias plataformas para
divulgar o seu curriculo (Veger, 2006). Com a divulgacdo do CV em plataformas digitais,
as organizacdes tém atualmente acesso a um vasto numero de curriculos de candidatos de
varias partes do mundo, apenas a distancia de um click (Alis, et al., 2012).

Segundo Cappelli (2001), o processo de recrutamento online ocorre em 3 etapas:
atrair, selecionar e contactar os candidatos. Na primeira etapa, € de modo a atrair
candidatos é importante que as organiza¢des tenham um bom website. Divulgar a imagem
da empresa, dar a conhecer as condi¢des de trabalho, recorrer a estratégias de marketing
e integra-las em andncios de emprego, sdo sem duvida aspetos que devem fazer parte do
website da organizacdo de modo a atrair 0 maior numero de candidatos possivel.
Relativamente a segunda etapa, de modo a fazer uma sele¢do dos candidatos, a aplicacdo
de testes online facilita todo o processo de recrutamento, uma vez que mediante 0s
resultados dos testes é possivel fazer uma triagem. Por fim, assim que sejam analisadas
as informacdes recolhidas, é importante entrar em contacto com o candidato de forma
rapida, de modo a garantir que se consegue captar o candidato antes que ele seja
contactado por outras empresas (Cappelli, 2001).

Com o desenvolvimento da Internet ao longo dos anos, sdo atualmente varias as
ferramentas online que podem ser utilizadas neste processo de recrutamento. As mais

conhecidas sdo:

e Job Boards: este tipo de plataformas online permite que as empresas
possam divulgar as ofertas de emprego. Além de ser uma ferramenta que
apresenta baixo custo, permite aceder a um maior nimero de CV’s (Girard
& Fallery, 2011; Gomes, et al., 2008). Em Portugal, os job boards ou
também designados por portais de e-recruitment mais populares sdo: Net-
Empregos?, Expresso Emprego?, Alerta Emprego®, Empregos Online?,

Sapo Emprego® (Moore, 2018);

! http://www.net-empregos.com
2 http://expressoemprego.pt

3 https://www.alertaemprego.pt
4 http://iwww.empregosonline.pt
S http://emprego.sapo.pt
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Websites das empresas: além de possibilitarem o conhecimento da
organizacdo e de poderem servir de estratégia para divulgar a employer
branding, podem permitir a realizacdo de candidaturas a postos de trabalho
através do proprio website (Cardoso, 2010; Gomes, et al., 2008);
Software de recrutamento: Com o desenvolvimento da Internet surgiram
também programas informaticos que permitem gerir de uma forma mais
eficaz os processos de recrutamento (Girard & Fallery, 2011);

Blogs e Micro-blogs: esta é uma ferramenta que pode ser usada por
responsaveis pelo recrutamento e também pelos préprios candidatos.
Permite a partilha de informagdes, assim como de ofertas de emprego de
uma forma facil e pode ter um grande alcance a nivel de publico. O micro-
blog mais famoso é o Twitter. E considerado um micro-blog devido ao
facto de ter limite ao nivel do nimero de caracteres, o que faz com que as
mensagens partilhadas sejam mais curtas (Girard & Fallery, 2011);
Websites de empresas de recrutamento e selecdo: de modo a satisfazer as
necessidades de recrutamento dos seus clientes, as empresas responsaveis
por processos de recrutamento e selecdo, podem também divulgar no seu
website as ofertas de emprego (Cardoso, 2016);

Motores de Pesquisa Genéricos: recorrendo a motores de busca como por
exemplo o Google, pode também ser possivel encontrar curriculos ou até
informacdes relevantes acerca dos candidatos (Cardoso, 2016);

Redes Sociais Online: Além de ser uma Gtima ferramenta que permite
interagir e estabelecer contactos, também facilita o encontro de futuros
colaboradores. Através das redes sociais pode ser possivel encontrar
candidatos com potencial (os designados talentos) e que nem sempre estdo
a procura de oportunidades de trabalho. Além disso fazendo uma analise
do contetdo partilhado pode dar informacg6es extra acerca dos candidatos.
O Facebook e LinkedIn sdo das redes sociais mais conhecidas e com
milhares de utilizadores (Girard & Fallery, 2011). Considerando que a
temética em estudo esté relacionada com a utilizacdo das redes sociais em
processos de recrutamento e selecdo, esta ferramenta de e-recruitment sera

abordada de forma mais aprofundada no capitulo 3 do presente trabalho.



Tendo em conta que este € um método de recrutamento cada vez mais utilizado
por muitas organizagdes, é possivel identificar, segundo vérios autores, uma serie de
vantagens que fazem com que seja benéfica a utiliza¢éo do recrutamento online.

Enquanto que recorrer a métodos “tradicionais” como divulgar uma oferta de
emprego num anuncio de jornal, € um processo demoroso, porque podem ser necessarias
varias semanas para encontrar os candidatos adequados, o recrutamento eletronico
apresenta um tempo de resposta mais curto. Assim que visualizam o anuncio, 0S
candidatos podem imediatamente submeter a sua candidatura (Zin, et al, 2016).
Independentemente da localizagcdo geogréfica, os candidatos podem efetuar a sua
candidatura, 24 horas por dia, 7 dias por semana (Soni & Swaminarayan, 2017). Recorrer
ao e-recruitment permite recolher um maior nimero de candidaturas, em comparacéo
com os resultados da implementagdo de métodos mais “tradicionais” (Peretti, 2007).

Uma vez que as ofertas de emprego publicadas nas plataformas digitais ttm um
maior alcance, mesmo aqueles que ndo estejam a procura de emprego podem ser aliciados
a realizar a sua candidatura e assim explorar novas oportunidades (Cardoso, 2010).
Mediante as necessidades da organizacdo, as informacdes disponibilizadas, bem como os
anuncios podem ser atualizados de forma mais rapida e eficiente (Kerrin & Kettley, 2003;
Cardoso, 2010). Recorrer ao recrutamento online é também benéfico para os responsaveis
pelo processo de recrutamento, na medida em que permite recolher informacoes
detalhadas acerca dos candidatos (Veger, 2006). Além disso, com a pré-configuracdo de
perfis, 0 processo de triagem de candidatos é feito de uma forma muito mais facil, pois
em muitos dos sistemas, podem ser aplicados filtros que apenas consideram vélidos e
aceites curriculos que apresentam caracteristicas correspondentes aos requisitos
estabelecidos. Os responsaveis pelo processo de recrutamento podem assim segmentar e
selecionar os candidatos através de pesquisas especificas (Peretti, 2007). A reducédo de
custos é sem duvida um dos aspetos mais vantajosos, uma vez que 0S processos de
divulgacdo, rececéo e triagem de candidaturas, bem como o contacto com os candidatos
é feito de forma mais rapida e eficiente (Cardoso, 2016; Soni & Swaminarayan, 2017).

Todavia existem algumas desvantagens ao implementar um processo de e-
recruitment. Além de ser um processo mais impessoal, quando se opta por esta estratégia
de recrutamento, automaticamente é feita discriminagdo entre aqueles que utilizam e
aqueles que néo fazem uso da Internet (Zin, et al, 2016). Devido ao facto de ter um maior

volume de candidaturas, ¢ também maior o numero de candidatos ndo qualificados ou
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gue ndo apresentam 0S requisitos necessarios, 0 que faz com que seja necessario

despender mais tempo para analisar todas as candidaturas (Lievens & Harris, 2003).
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Capitulo 3: Redes Sociais Online

Este capitulo é dedicado a contextualizacdo das redes sociais. No sentido de
compreender a origem das redes sociais online sera descrito o processo de
desenvolvimento da Web (3.1). E também apresentado o conceito de rede social, bem
como quais as principais redes sociais utilizadas pelos departamentos de GRH em
processos de recrutamento de candidatos (3.2). Serdo também descritos quais 0s aspetos
que gquando identificados nas redes sociais, podem beneficiar ou prejudicar a sele¢do dos
candidatos (3.3).

3.1.Do Desenvolvimento da Web ao aparecimento das Redes Socias

De um ponto de vista “cronologico”, antes de abordar a tematica das redes sociais é
importante compreender o impacto da evolugdo da Web, uma vez que foi devido a todo
esse progresso que surgiram as redes sociais.

O conceito de World Wide Web (WWW), tem vindo a desenvolver-se ao longo das
ultimas décadas. Tentando criar uma linha cronoldgica de modo a explanar todo o seu
processo de desenvolvimento, tudo comegou em 1989. Tim Berners-Lee, britanico,
cientista de computacdo e colaborador do Conseil Européen pour la Recherche Nucléaire
(CERN)S, apresentou uma proposta com o objetivo de melhorar e tornar mais eficaz o
sistema de comunicacdo do CERN. Porém rapidamente se apercebeu que esta sua
sugestdo poderia ser aplicada a nivel mundial (Choudhury, 2014).

Definida como a Web dos documentos ou da teia de conexdes de informacdo, com a
Web 1.0 ndo existia interacdo entre os consumidores, os utilizadores apenas podiam
procurar e ler informagdes (Choudhury, 2014).

Com o passar dos anos, esta visdo da Web foi sofrendo alteracdes e em 2004, surge o
conceito de Web 2.0. Numa sessdo de brainstorming entre O'Reilly e a Media Live
International, Dale Dougherty, pioneiro da Web e vice-presidente da O'Reilly afirmou
que a Web estava no auge do seu desenvolvimento, gracas a novas aplicacfes e websites
cativantes que surgiam com mais regularidade do que nunca (O'Reilly, 2005). Numa
tentativa de clarificar e traduzir o conceito de Web 2.0 segundo Tim O’Reilly, “a Web 2.0

é a revolugdo dos negocios na industria de computadores, causada pela mudanca para

¢ Atualmente chama-se Organisation Européenne pour la Recherche Nucléaire, mas manteve o acrénimo
de origem.
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uma Internet como plataforma, e um entendimento das regras para obter sucesso nessa
nova plataforma. A principal regra é: desenvolver aplicacGes que aproveitem os efeitos
da rede para se tornarem melhores quanto mais utilizadas forem pelas pessoas,
aproveitando assim a inteligéncia coletiva” (O'Reilly, 2006).

Através da Web 2.0 a percecdo e participacdo das pessoas na Internet mudou
completamente. Além de ser um meio de comunicacdo, a Web passou a ser considerada
como uma plataforma de negocios, um dispositivo de armazenamento, um foérum de
discussdo e até como uma enciclopédia em constante expansdo (Vossen & Hagemann,
2007).

A verdade é que através da Web 2.0 passaram a estar disponiveis uma gama de
servicos na Internet, que além de estarem ao alcance de todos, fazem ja parte do
quotidiano de milhdes de pessoas por todo 0 mundo. Blogues (Huffington Post, Business
Insider, The Namely Blog, etc.) Wikis (Wikipedia, Wikibooks, Wikiversity, etc.), websites
de multimedia sharing (YouTube, Flickr, Slideshare, etc.) e redes sociais (Facebook,
LinkedIn, etc.) sdo apenas alguns exemplos (Anderson, 2007).

Considerando que o proposito da Web 2.0 é servir e aproximar os utilizadores, nos
ultimos anos aceder aos servigos ou aplicacfes que sdo disponibilizados através da
Internet tornou-se num processo muito mais fécil. Através de um dispositivo movel (ex:
smartphone), os utilizadores tém acesso a toda a informagdo, podem partilhar ou produzir
conteddos e também conectar-se com os outros (Wabhlster & Dengel, 2006).

Em suma, com o desenvolvimento constante da Web criar e partilhar contetidos ou
informacdes através da Internet, faz com que as pessoas possam beneficiar da chamada
“inteligéncia coletiva” e simultaneamente tém a possibilidade de se conectar com outros
utilizadores. Gracas a evolucao da Web 2.0, os blogues, as redes sociais e outros servicos/
aplicacdes disponiveis, tornaram-se em ferramentas que facilitam a participacdo e

socializagéo online (Vossen & Hagemann, 2007).

3.2. Redes Sociais Online: Conceito e Principais Websites

Com todos os progressos feitos na Internet, sem duvida que nos Gltimos anos, o
aparecimento das redes sociais revolucionou completamente a percecéo e participacéo
das pessoas nas plataformas online.

Citando e traduzindo o conceito apresentado por Boyd e Ellison (2008), as redes

sociais online sdo “servigos baseados na Web que permitem as pessoas: contruir um perfil
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publico ou semi-publico dentro de um sistema limitado; articular uma lista de outros
utilizadores com os quais compartilham uma conexao; visualizar e percorrer a sua lista
de conexdes e aquelas que sdo feitas por outras pessoas dentro do sistema” (Boyd &
Ellison, 2008, p. 211). Na perspetiva de Barsky e Purdon (2006), os websites de redes
sociais sdo uma ferramenta que permite a criacdo de um conjunto de péginas pessoais na
Web de forma facil e gratuita onde € possivel partilhar fotografias, preferéncias musicais,
videos e muito mais. Breslin e Decker (2007), salientam que as redes sociais também
possibilitam a publicacdo de comentarios, o envio de mensagens privadas, a participacao
em foruns de discussdo ou comunidades, a organizagdo de eventos e também o upload de
ficheiros.

Considerando que o numero de utilizadores de redes sociais aumenta diariamente, é
possivel identificar quais as raz6es que fazem com que estas plataformas digitais sejam
mundialmente utilizadas. O facto de permitir procurar informacgdes, compartilhar
conteddos, debater, socializar com amigos e familia, conhecer novas pessoas, passar o
tempo (lazer) e por ser um meio que permite 0 envio de mensagens de forma gratuita, séo
0s principais motivos identificados por Brandtzaeg e Heim (2009). Além disso, Xu et al.
(2012) através dos resultados obtidos com a sua investigacdo, referem que o facto de
possibilitar o acesso aos amigos de forma facil e imediata, organizar atividades e divulgar
noticias de uma maneira eficaz sdo outras das razdes que “atraem” as pessoas a utilizar
as redes sociais.

Tal como ja foi mencionado no segundo capitulo deste trabalho, as redes sociais sao
uma das ferramentas online mais utilizadas pelos departamentos de recursos humanos em
processos de recrutamento.

As redes sociais online além de serem um excelente meio para comunicar, sdo cada
vez mais Uteis para os profissionais de GRH, uma vez que além de facilmente poderem
divulgar as ofertas de emprego, podem também recorrer a estas plataformas para procurar
mais informagdes acerca dos candidatos de uma forma eficiente e econémica (Nikolaou,
2014).

Segundo dados de um estudo da SHRM (Society for Human Resource Management)
publicado em 2016, as organizacGes utilizam os websites das redes sociais em processos
de recrutamento de varias formas. 89% revelou que recorre as redes sociais para publicar
anuncios de emprego, 75% referiu que utiliza as redes sociais para contactar candidatos
ou potenciais candidatos, 73% afirmou que aproveita as redes socias para pesquisar por

candidatos passivos (profissionais qualificados que estdo empregados e que nem sempre
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estdo a procura de novas propostas de trabalho). Neste mesmo estudo, 67% dos
participantes referiu que utiliza as redes sociais para procurar candidatos aptos a emprego,
58% recorrem as redes sociais para promover referéncias sobre funcionarios,56% usam
as redes sociais como forma de captar o interesse em oportunidades de trabalho através
da publicacéo de informacdes Uteis, fotos ou videos e 46% criam grupos ou até paginas
nas redes sociais para a propria organizacdo de modo divulgar informagGes ou
oportunidades de carreira (SHRM, 2016).

Na literatura, as redes sociais mais referidas como ferramenta utilizada em processos
de recrutamento e selecdo sdo sem duvida o Facebook e o LinkedIn (Black & Johnson,
2012; Ollington, Gibb, & Harcourt, 2013; Nikolaou, 2014; entre outros).

Segundo Krishna, et al. (2016), do ponto de vista do Recrutamento, é possivel
distinguir dois tipos de redes sociais. As redes sociais pessoais (ex: Facebook), que sdo
baseadas em informacGes pessoais e direcionadas aos amigos. Por outro lado, existem
também as redes sociais profissionais (ex: LinkedIn) que permitem que os candidatos
possam trocar informacdes entre si, apresentar testemunhos ou divulgar a sua imagem do
ponto de vista profissional.

A verdade é que cada vez mais empresas optam por criar a sua propria pagina no
Facebook, ou o seu perfil no LinkedIn de modo a poderem alcangar um maior nimero de
pessoas e também para tornarem a sua organizacdo mais reconhecivel num mercado com
tanta concorréncia (Melanthiou, et al. 2015).

O Facebook foi fundado a 4 de fevereiro de 2004 por Mark Zuckerberg, Eduardo
Saverin, Dustin Moskovitz e Chris Hughes. Inicialmente esta era uma rede social
destinada a universidades americanas, porém em setembro de 2006 passou a ser de livre
acesso para qualquer pessoa, sendo apenas necessario ter um endereco de e-mail
registado. Através desta plataforma os utilizadores podem interagir entre si de diferentes
formas e publicar contetdos de forma gratuita (Almagor, 2011). Segundo dados de 2019,
0 Facebook tem cerca de 2,38 bilides de utilizadores, sendo de todas as redes sociais
existentes a que tém maior numero inscritos (Clement, 2019). Em Portugal, cerca de 6.30
milhdes de pessoas tém um perfil criado no Facebook (Kemp, 2019).

Se para os individuos, o Facebook é sem duvida um meio de comunicar, de partilhar
conteudos e interagir com 0s outros, para as organizacdes esta € uma plataforma que
oferece inimeros beneficios. Concretamente os departamentos de Recursos Humanos
podem optar por recorrer a esta plataforma para executar os processos de recrutamento

de uma forma muito mais fécil e répida (Madera, 2012). De acordo com um estudo
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realizado pela Jobvite em 2016 nos Estados Unidos da América (EUA), 43% dos
recrutadores recorrem ao Facebook para avaliar os candidatos (Jobvite, 2016).

Os anuncios de emprego ao serem publicados e partilhados no Facebook, podem
aparecer no feed de noticias dos utilizadores e estes podem fazer a candidatura a oferta de
trabalho atraves do post. Além disso, acedendo ao separador Facebook Jobs (Empregos
no Facebook) os utilizadores podem procurar por ofertas de trabalho na sua area de
interesse, através da realizacdo de pesquisas que podem ser filtradas por local, setor e tipo
de trabalho (Kanary, 2018).

De modo, ao aumentar o nimero de visualizagdes do anuncio e assim alcangar um
maior nimero de utilizadores, as empresas podem optar por pagar pelo anincio e dessa
forma podem definir um publico-alvo, aumentando assim as probabilidades de encontrar
candidatos ajustados ao perfil que procuram. Para os profissionais de GRH, através desta
plataforma analisar e rejeitar candidaturas ou até agendar entrevistas sdo procedimentos
que podem ser executados diretamente no website através do computador, ou através da
aplicacdo no smartphone. Recorrendo ao Facebook Messenger, além ser possivel fazer a
marcacdo de entrevistas, pode também ser uma forma de solicitar informacdes adicionais
ao candidato (Kanary, 2018).

Apesar de o Facebook ser uma rede social com grande impacto, quando comparado
com o LinkedIn, € notdrio que os utilizadores revelam motivacgdes, propdsitos e percecdes
diferentes quanto a forma como utilizam estas redes sociais (Chang, Liu, & Shen, 2017).

Criado em 2003, o LinkedIn é uma rede social que se destina a construgdo de relacdes
profissionais e é cada vez mais uma ferramenta utilizada pelos departamentos de recursos
humanos para identificar candidatos qualificados (Zide, EIman, & Denning, 2014).

Segundo dados do LinkedlIn, estdo registados nesta rede social mais de 645 milhdes
de utilizadores de 200 paises, 30 milhGes de empresas estdo representadas nesta
plataforma e existem mais de 20 milhdes de ofertas de trabalho (LinkedlIn, 2019). Em
Portugal estéo registados cerca de 3.10 milhdes de utilizadores (Kemp, 2019).

Através da criacdo de um perfil no LinkedIn, os utilizadores podem partilhar
informagdes relacionadas com as suas habilitagbes académicas, experiéncias
profissionais, competéncias que consideram ter, projetos ou atividades de voluntariado
em que tenham participado ou até softwares que dominem. A semelhanca do Facebook,
o LinkedIn também oferece a possibilidade de os utilizadores participarem em grupos de
interesse, seguirem organizagdes, publicarem noticias ou outros contetdos e comentarem

publicacdes. Através do LinkedIn, os utilizadores podem ampliar a sua rede de contactos,
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estabelecendo conexdes com outros utilizadores que apresentem caracteristicas
semelhantes (Roulin & Levashina, 2018).

Segundo o estudo realizado pela Jobvite, 87% dos recrutadores utiliza o LinkedIn para
analisar os candidatos (Jobvite, 2016). As entidades empregadoras podem recorrer a esta
rede social para anunciar ofertas de trabalho e simultaneamente pesquisar e entrar em
contacto com possiveis candidatos. O LinkedIn disponibiliza também alguns servigos
pagos (ex: comprar anuncios) que permitem que as organizacfes possam aumentar a
visibilidade online e assim alcancar um maior numero de utilizadores (Morgan, 2016).
Além de ser uma ferramenta que permite atrair bons candidatos, os recrutadores podem
também recorrer ao LinkedIn para avaliar o ajustamento entre os candidatos e a
organizacdo, de modo a compreender se este se encaixa no perfil procurado (Aguado,
Andrés, Garcia-lzquierdo, & Rodriguez, 2019).

As redes sociais como o Facebook ou o LinkedIn além de serem bastante populares a
nivel mundial, sem ddvida que tem cada vez mais utilidade para as empresas. E
importante que as organizagdes estejam atentas a toda a evolucdo e que se registem como
membros das varias plataformas pois s6 assim podem acompanhar as tendéncias e

“enfrentar” a concorréncia (Ollington, Gibb, & Harcourt, 2013).

3.3. Redes Sociais: Um método de triagem de candidatos

Tal como ja foi referido num capitulo anterior do presente trabalho, cada vez mais as
organizagbes optam por recorrer ao Recrutamento Online (E-recruitment) quando
necessitam de realizar processos de recrutamento.

Além de recorrerem a Internet para divulgar anincios de emprego, devido ao aumento
constante do nimero de utilizadores de redes sociais, assim como o facto de a informacao
ser de facil acesso nessas plataformas online, os profissionais de recursos humanos optam
cada vez mais por recorrer as redes sociais para auxiliar nos processos de triagem e
selecdo de potenciais candidatos (Black & Johnson, 2012).

De acordo com um estudo realizado pela SHRM (2016), séo vérias as razdes que
levam a que as organizagBes recorram as redes sociais para efeitos de triagem de
candidatos. 61% destacaram que através das redes sociais € possivel obter mais
informacdes do que as que sdo fornecidas em curriculos ou cartas de apresentacao, 50%
referiu que as redes sociais facilitam o processo de verificacdo de informacgdes do

Curriculum Vitae (CV) ou de cartas de apresentacdo, 41% recorrem as redes sociais
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porque os candidatos incluem os seus perfis online nos curriculos, 34% salientam que
reduz o tempo e o esfor¢o considerando as informacGes que se obtém, 27% consideram
que permite avaliar o potencial ou desempenho dos candidatos no trabalho e 18% referem
que € mais barato em comparacao a outros metodos de triagem de candidatos.

Atraveés da analise do perfil de um candidato é possivel obter informacdes acerca da
sua idade, etnia, religido, orientacdo sexual, estado civil, bem como quais 0s seus
interesses e que tipo de contetdos publica (Madera, 2012). A partilha de informacdes, de
imagens, de videos, bem como a troca de mensagens e comentarios entre utilizadores nas
redes sociais, faz com que atualmente cada individuo crie uma pegada digital (Marques,
2019). Essa “pegada” resulta dos dados que os utilizadores deixam quando utilizam
servigos online (como por exemplo o Facebook ou o LinkedIn). De um modo “voluntario”
os individuos fornecem informacGes nos seus perfis online que podem ser muito Uteis
para os recrutadores nos processos de selecdo (Guilfoyle, Bergman, Hartwell, & Powers,
2016).

Considerando que os utilizadores de redes sociais tém cada vez mais a nocao de que
os seus perfis online poderdo ser analisados por potenciais empregadores, podem alterar
ou até eliminar publicagdes de modo a criar uma imagem mais positiva. Porém, existem
informacgdes que sdo dificeis de falsificar e que podem contribuir para avaliar a
personalidade dos candidatos. O nimero de amigos, 0s tipos de grupos de interesse dos
quais faz parte, comentarios publicados nos perfis de outras pessoas, fotografias em que
é identificado por outros, mensagens no perfil assim como interesses partilhados podem
revelar outras informacoes relevantes sobre o candidato (Kluemper & Rosen, 2009).

Tudo aquilo que é publicado nas redes sociais, pode ter impacto na perspetiva que o
recrutador tem sobre o candidato e assim influenciar a tomada de decisdo em processos
de selecdo (Gil, Marques, & Gongalves, 2019). Tendo em conta um estudo realizado pela
CareerBuilder (2018), através da analise das redes sociais dos candidatos é possivel
identificar informacbes que se revelam preponderantes na contratacdo. 37% dos
empregadores revelou que as informagOes nas redes sociais acerca do background do
candidato apoiavam as qualificagOes profissionais do mesmo e 31% dos recrutadores
consideraram que, através da analise das redes sociais foi possivel conhecer mais acerca
da personalidade do candidato, bem como o ajustamento do mesmo a cultura da empresa.
Criatividade (34%), perfil que transmita uma imagem profissional (33%), revelar areas
de interesse (31%), apresentar habilidades de comunicacdo (28%), prémios e elogios

recebidos (26%), boas referéncias publicadas por outras pessoas (23%), interacdo nas
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redes sociais da empresa (22%), partilha ou publicacdo de videos e outros contetidos
interessantes (21%) assim como grande nimero de seguidores ou conexdes (18%) sdo
varios dos aspetos que o0s recrutadores admitiram valorizar e que favorecem a contratacao
ao analisar as redes sociais dos candidatos. Por outro lado, publicar fotografias, videos ou
informagdes provocatérias ou inadequadas (40%), partilhar conteldos que revelem
consumo de alcool ou drogas (36%), comentarios discriminatorios relacionados com
etnia, género ou religido (31%), apresentar ligacGes a comportamentos criminosos (30%),
mentir acerca das qualificacbes (27%), revelar poucas competéncias de comunicacao
(27%), publicar comentarios negativos acerca da empresa ou colegas de trabalho
anteriores (25%), apresentar um nome de perfil de cariz ndo profissional (22%), partilha
de informacGes confidenciais sobre empregadores anteriores (20%), mentir sobre uma
auséncia (16%), bem como publicar conteddos com muita frequéncia (12%) sdo 0s
principais “comportamentos” negativos que quando identificados em redes sociais
conduzem & eliminacio de candidatos (CareerBuilder, 2018). A semelhanca dos
resultados obtidos neste estudo, segundo uma investigacao realizada pela Jobvite (2016),
para 47% dos recrutadores, as fotografias publicadas nas redes sociais que demonstrem
consumo de alcool, revelam uma imagem negativa do candidato e 71% mencionaram que
comportamentos online que revelem consumo de substancias como a marijuana séo
também prejudiciais para a imagem do candidato. 60% referiram o excesso de partilha de
contedidos como algo “assustador”, 72% identificaram os erros de ortografia como um
“problema” e para 18% a publicagéo de selfies ndo favorece os candidatos.

Ainda que os websites de redes sociais possam facilitar os processos de recrutamento
e selecdo, é importante que as organizacdes recorram a este tipo de plataformas com
algum cuidado. Apesar de a informacao partilhada online estar ao acesso de “todos” e por
essa a raz&do as redes sociais serem consideradas websites de dominio “publico”, 0s
profissionais de RH ndo devem recusar candidatos com base em contetdos publicados
online que possam estar relacionados com a etnia, religido ou orientagdo sexual dos
mesmos (Black & Johnson, 2012). Considerando que nas redes sociais é possivel aceder
a outras informacg6es que ndo surgem nem no curriculo dos candidatos, nem em possiveis
entrevistas de trabalho, é crucial evitar comportamentos discriminatorios quando é feita
a analise das informacdes que se obtém nessas plataformas (Elzweig & Peeples, 2009).

Recorrer as redes sociais em processos de recrutamento e sele¢do pode ser vantajoso
para as organizacfes na medida em que € uma estratégia que apresenta baixo custo,

possibilita um maior alcance de candidatos e favorece também a atracdo de talentos.
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Porém, utilizar as redes sociais de forma indevida, pode conduzir a comportamentos de
discriminacdo que em nada favorecem a imagem e reputacdo da empresa. Nesse sentido
é importante implementar uma estratégia de recrutamento eficaz de modo a garantir o
sucesso do processo de recrutamento (Lewis, Thomas, & James, 2015).

Tal como afirmam Davison, Maraist e Bing (2011) a deciséo de contratar ou ndo um
candidato, ndo deve recair apenas na analise da rede social do mesmo. Ainda que essas
plataformas online possam fornecer informacg6es positivas ou negativas relevantes acerca
do candidato, é sempre importante consultar outras fontes de informacdo de modo a
validar a decisdo. Recorrer as redes sociais em processos de recrutamento, pode
comprometer a legalidade do processo, uma vez que caso ndo sejam tomadas as devidas

precaucOes, pode correr-se o risco de comprometer a privacidade dos candidatos.
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Capitulo 4: Metodologia

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos, as técnicas e instrumentos de
recolha de dados utilizados (4.1), assim como a forma como foi realizado o tratamento
dos dados recolhidos nesta investigacdo (4.2). Por fim é apresentada a caracterizacdo da

amostra (4.3).

4.1. Procedimentos, Técnicas e Instrumentos de Recolha de Dados

Considerado os objetivos apresentados anteriormente no capitulo da introducéo e de
modo a adquirir os dados necessarios, utilizou-se como plano metodologico o
Levantamento (Survey).

A técnica de recolha de dados utilizada foi o inquérito. Segundo Duhamel & Fortin,
(2009, p. 168), o inquérito “designa toda a atividade de investigacdo no decurso da qual
sdo colhidos dados junto de uma populacéo ou porcdes desta com o objetivo de examinar
atitudes, opinides, crengas, ou comportamentos desta mesma populacao”.

Considerando que o inquérito envolve sempre a realizacdo de perguntas aos
individuos, pode ser feito via entrevista ou questionario. A forma mais facil de inquirir
um grande nimero de pessoas é através da realizacdo de questionarios, que além de ser
entregues em mao, podem também ser enviados através da Internet de modo a obter
respostas mais rapidamente e a custo reduzido (Coutinho, 2018). Assim, o instrumento
de recolha de dados utilizado neste estudo foi o questionario distribuido através da
Internet.

O inquérito por questionario é uma técnica de investigacdo que permite transformar
0s objetivos de um estudo em varidveis mensuraveis (Fortin, Grenier, & Nadeau, 2009).

Ao elaborar um questionario, as questdes podem ser abertas (a resposta ¢ escrita pelo
avaliado) ou fechadas (o avaliado tem de dar a sua resposta com base nas opcdes
apresentadas pelo avaliador) (Hill & Hill, 2005). As questdes fechadas podem ser
dicotémicas (sim/ndo) ou de escolha multipla (Fortin, Grenier, & Nadeau, 2009).

Tendo em conta a questdo de investigacdo assim como 0s objetivos em estudo e
considerando que esta € uma tematica pouco estudada a nivel nacional em Portugal,
optdmos por um inquérito por questionario com questdes abertas e fechadas. Os
conhecimentos adquiridos durante a parte curricular do mestrado, a reviséo de literatura

e também a analise de alguns inquéritos que foram anteriormente aplicados nas
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dissertagdes de Freitas (2017) e Martins (2018) serviram como base para a construcao do
inquérito por questionario que foi aplicado online.

O inquérito por questionario ficou constituido por um total de 17 questdes, divididas
por 3 grupos (anexo A).

A primeira parte do questionario foi constituida por questdes relativas ao perfil
sociodemogréfico dos participantes, nomeadamente, idade, sexo e funcdo que
desempenha na empresa e também por questdes relacionadas com a caracterizagdo da
organizacéo (localizacdo, dimensdo e principal atividade econémica). Foi composta por
6 questdes, uma de reposta aberta (idade dos participantes) e as restantes 5 de escolha
maltipla.

A segunda parte foi relacionada com o recrutamento online de modo a introduzir a
tematica das redes sociais. Através das questdes, o objetivo foi recolher dados que
indicassem: se os profissionais de RH recorrem ou ndo ao e-recruitment; qual a
percentagem de processos de recrutamento feito online; quais as ferramentas utilizadas
online para fazer a divulgacao das oportunidades de emprego. Esta sec¢do do questionario
foi constituida por 4 questBes, sendo uma de resposta aberta (pergunta sobre a
percentagem dos processos de recrutamento) e 3 de escolha multipla. Considerando a
maioria dos objetivos do presente estudo, na Ultima questdo, caso a resposta a pergunta
“utiliza as redes sociais no processo de recrutamento?” fosse “ndo”, automaticamente o
guestionario terminava, pois ndo fazia sentido os inquiridos continuarem a responder.

A terceira parte do questionario centrou-se na utilizagdo das redes sociais nos
processos de recrutamento. Através das questdes, pretendeu-se identificar qual a rede
social mais utilizada nos processos de recrutamento, bem como qual o objetivo com é
utilizada e também conhecer quanto tempo demoram 0s processos de recrutamento
através das redes sociais. Além disso, esta seccdo do questionario teve também como
objetivo identificar quais os aspetos que quando detetados nas redes sociais dos
candidatos podem levar ou ndo a selecdo dos mesmos, e também identificar quais sao as
vantagens e desvantagens da utilizacdo das redes sociais em processos de recrutamento e
selecdo. Este grupo é composto por 7 questdes, sendo uma de resposta aberta (questéo 3),
4 de escolha multipla e 2 de escala de avaliagdo. De modo a avaliar o grau de importancia
que os inquiridos atribuiam a determinados aspetos, quando analisam as redes sociais dos
candidatos, solicitou-se aos participantes que em fungdo da importancia que conferiam a

afirmacdo apresentada no questionario assinalassem a sua opinido numa escala de Likert
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de 1 a 5 (1- Nada importante; 2- Pouco Importante; 3- Moderadamente importante; 4-
Importante; 5- Muito importante).

O questionario foi elaborado na plataforma Google Forms, o que facilitou ndo so6 a
sua divulgacdo online como também o acompanhamento e arquivo das respostas. Antes
de ser feita a divulgacdo do questionario, foi solicitado a dois especialistas da area do e-
recruitment que avaliassem a fiabilidade do instrumento de modo a garantir que, a sua
estrutura estava ligada com os objetivos da investigacdo e que fossem feitas as alteragdes
necessarias para que o questionario tivesse uma maior credibilidade.

A aplicacdo do questionario decorreu entre julho e agosto de 2019. De modo a obter
0 maior nimero de respostas possivel a nivel nacional, o link do questionario foi enviado
via e-mail. Além de recorrer a contactos pessoais da area da Gestdo de Recursos
Humanos, o link foi também enviado a contactos obtidos em varios websites de empresas
a nivel nacional. No e-mail, além de se apelar a participacdo no estudo, era também
explicado de forma sucinta o tema e os objetivos do trabalho e a importancia da
colaboracéo para a investigacédo. O link do questionario foi também divulgado atraves das
redes sociais LinkedIn e Facebook (neste caso, apenas a contactos pessoais que

desempenhassem fungdes de GRH).

4.2. Tratamento dos dados

De modo a analisar toda a informacdo recolhida através da aplicacdo do inquérito por
questionario, os dados recolhidos foram analisados utilizando o software IBM SPSS
Statistics (versdo 24) e também o Microsoft Excel. Foram aplicadas medidas de estatistica
descritiva de modo a determinar as frequéncias absolutas e percentuais e as medidas de
tendéncia central (média, minimo/méaximo) e as medidas de dispersdo (desvio-padrao),
sempre que aplicaveis.

Nas questdes de resposta aberta os dados foram agrupados por categorias /intervalos
para facilitar a analise dos mesmos (questdo referente a duracdo dos processos de
recrutamento).

De modo a facilitar a visdo global e compreensao dos resultados obtidos, utilizaram-

se graficos e tabelas.
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4.3. Participantes

Considerando que o objetivo geral deste trabalho €, analisar a utilizacdo das redes
sociais dentro das organizagGes nos processos de recrutamento e sele¢do, na perspetiva
dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos em Portugal, nesta investigacdo optou-
se por uma amostra de conveniéncia. Segundo Hill & Hill (2005) neste tipo de amostras,
0s casos escolhidos sdo aqueles que estdo facilmente disponiveis, além de que é um
método de recolha de respostas facil e rapido. Porém é de salientar que os resultados e as
conclusdes obtidas com este tipo de amostra ndo podem ser extrapolados para a populagéo

ou universo.

4.3.1. Caracterizagdo da amostra

Com a aplicacdo do inquérito por questionario obteve-se um total de 124
respostas.

Através da anélise do gréfico 1 verifica-se que a amostra em estudo se constitui
na sua maioria por individuos do sexo feminino (71%).

Os participantes neste estudo tém idades compreendidas entre os 20 e 0s 60 anos,

com uma média de idades de 34 anos aproximadamente e um desvio padrao de 9,590.

Sexo

88 inquiridos

71,0%

® Feminino = Masculino

Gréfico 1 — Caracterizacdo da amostra: Género dos participantes (n=124).
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Relativamente a funcéo que os participantes desempenham na empresa, através da
andlise do gréafico 2, observa-se que 41,1% sdo técnicos de recursos humanos.
Considerando que nesta questdo era possivel adicionar outras opcles de resposta, neste
estudo participaram também seis individuos (4,8%) que tém cargos de administracdo nas
empresas (“diretor geral”, “chefe”, “chefe de departamento”, “diretor de formacéo”,

“chefe de vendas e responsavel pelo recrutamento”, “diretor comercial”).

Funcéo que desempenha na empresa

51 inquiridos
41,1%
26 inquiridos 28 inquiridos
21,0% 22,6% 6 inquiridos
10,5%
Diretor de Técnico de Responsavel de  Estagiario em Cargos de
Recursos Recursos Recursos Gestdo de Administragdo
Humanos Humanos Humanos Recursos
Humanos

Gréfico 2 - Caraterizacdo da amostra: Fungdo que os participantes desempenham na Organizacdo(n=124).

Quanto a localizacdo da empresa (Distrito), verifica-se na tabela 1 que 58,1% dos
individuos trabalham em empresas no distrito de Lisboa e 16,1% dos participantes
trabalham em empresas no distrito do Porto. Os distritos de Portalegre, Viana do Castelo
e a Regido Auténoma da Madeira sdo as localizagdes geograficas com menor indice de
resposta (0,8%).

LOCALIZACAO (DISTRITO) f % ‘
Lisboa 72 58,1
Porto 20 16,1
Braga 7 5,6
Santarém 7 5,6
Aveiro 5 4,2
Leiria 4 3,2
Setubal 4 3,2
Faro 2 1,6
Portalegre 1 0,8
Regido Auténoma da Madeira 1 0,8
Viana do Castelo 1 0,8
TOTAL 124 100

Tabela 1 - Caraterizagdo da amostra: Localizacdo (Distrito) da Organizagdo (n=124).
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Relativamente a dimensdo da empresa, verifica-se que 35,5% dos participantes
neste estudo desempenham a sua funcdo em médias empresas, 33,1% em grandes
empresas, 17,7% em pequenas empresas e apenas 13,7% desempenham funcdes em

microempresas (grafico 3).

Dimensdo da empresa

44 inquiridos

35,5% 41 inquiridos

33,1%
22 inquiridos

17 inquiridos 17,7%

13,7%

Micro (emprega menos  Pequena (emprega Média (emprega menos Grande (emprega 250
de 10 pessoas) menos de 50 pessoas) de 250 pessoas) 0U mais pessoas)

Grafico 3 — Caracterizagdo da amostra: Dimensdo da Organizagdo (n=124).

Em relacdo a area de atividade da empresa em que 0s inquiridos exercessem
fungdes, como se pode constatar pela anélise da tabela 2, 45,2% dos individuos exerce
funcBes em empresas com area de atividade em “consultoria, cientificas, técnicas e
similares”. As empresas que exercessem atividade de “comércio e reparacdo automoével
e motociclos” e “transporte e armazenagem” sdo as que revelam menor representacao,
com 1,6% cada.

E importante salientar que, no inquérito por questionario esta era uma questio que
permitia que os participantes adicionassem outras respostas. Assim, depois de analisadas
todas as respostas, foram adicionadas as seguintes areas de atividade: “comércio retalho

geral” e “comércio e reparagdo automovel e motociclos”.
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PRINCIPAL ATIVIDADE DA ORGANIZAGAO (CAE) f % ‘

Consultoria, cientificas, técnicas e similares 56 45,2
Industria 14 11,3
Informacéo e Comunicagéo 11 89
Comércio Retalho Geral 9 7,3
Alojamento, Restauragdo e Turismo 7 56
Construcédo 6 4,8
Educacéo 5 40
Saude Humana e Apoio Social 5 4,0
Imobiliarias 4 32
Financeiras e Seguros 3 2,5
Comércio e Reparagdo Automovel e Motociclos 2 1,6
Transporte e Armazenagem 2 1,6
Total 124 100

Tabela 2 - Caracteriza¢do da amostra: Principal Atividade da Organizac¢do (CAE) (n=124).



Capitulo 5: Apresentacdo e Analise dos Resultados

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos através da aplicacdo do
inquérito por questionario. Numa primeira parte sdo expostos os resultados referentes as
questdes relacionadas com o recrutamento online (5.1). Apresentam-se também o0s
resultados relativos as questdes relacionadas com o recrutamento através das redes sociais
(5.2). Numa terceira parte sdo apresentados os resultados referentes as questdes
relacionadas com os aspetos que, quando identificados nas redes socias séo valorizados
ou pelo contrario, que podem prejudicar a selecao dos candidatos quando os profissionais
de GRH recorrem as redes sociais para auxiliar nos processos de triagem (5.3). Por fim
sdo expostos os resultados referentes as questdes relacionadas com as vantagens e
desvantagens de recorrer as redes sociais em processos de recrutamento e selecéo (5.4).

5.1. Recurso ao recrutamento online como estratégia de recrutamento

Ap0s ser feita a recolha dos dados sociodemogréaficos, na segunda parte do inqueérito
por questionario foram feitas algumas questdes de modo a analisar se as empresas
recorrem ao recrutamento online, bem como a compreender o impacto que 0 e-
recruitment tém nos processos de recrutamento das organizagdes.

Assim, com base na anélise do grafico 4, & notdria a utilizagdo do recrutamento online,
verificando-se que 88,7% dos profissionais afirma recorrer a esta estratégia em processos

de recrutamento.

A empresa recorre ao recrutamento online?

110 inquiridos
88,7%

ESim = Nao

Gréfico 4 — Recurso ao recrutamento online em processos de recrutamento (n=124).
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De modo a compreender qual percentagem de realizagédo de processos de e-
recruitment nas organizacOes, foi solicitado que os participantes indicassem uma
percentagem (aproximada) dos processos de recrutamento que realizam online.
Verificou-se que, da totalidade dos processos de recrutamento executados nas
organizagOes, em média 64,05% sao feitos online.

Questionados sobre quais os métodos de divulgacdo de oportunidades de
emprego online mais utilizados pela empresa e considerando que podem ser varias as
estratégias aplicadas, através analise da tabela 3 é possivel verificar as varias opcoes de
resposta.

49,2% dos participantes assumiram que recorrem simultaneamente a “portais de
anuncios”, “redes sociais” e “website da empresa” para dar a conhecer as ofertas de
trabalho. Vinte e quatro participantes (20,0%) afirmaram que apenas utilizam os “portais
de andncios” e a “redes sociais” para fazer a divulgacao de oportunidades de trabalho e
quinze participantes (12,5%) recorrem somente as “redes sociais”. Recorrer
simultaneamente a “portais de anuncios” e ao “website da empresa” ou apenas ao
“website da empresa” sdo as opgdes com menor indice de resposta (2,5%).

Considerando que esta era uma questdo que permitia que os participantes
adicionassem outras respostas, além de recorrerem a portais de andncios e redes sociais,
dois dos participantes mencionaram que também recorrem a softwares de recrutamento
(um deles referiu o Live Jobs - Video Interview Software e o outro ndo indicou que tipo
de programa informaético utiliza). Do total dos 124 participantes, quatro deles adicionaram
outras opgdes de respostas que tiveram de ser consideradas como invalidas por ndo serem
relacionadas com a pergunta em questao. Por esse motivo e tal como se verifica na tabela

3, sO foram consideradas validas 120 respostas.
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METODOS DE DIVULGAGAO DE OPORTUNIDADES DE EMPREGO f %

a) Portais de anuncios (Inclui também os websites das universidades, IEFP, etc.), b) 59 49,2
Redes Sociais, ¢) Website da Empresa

a) Portais de antncios (Inclui também os websites das universidades, IEFP, etc.), b)

Redes Sociais 24 | 20,0
b) Redes Sociais 15 125
a) Portais de antincios (Inclui também os websites das universidades, IEFP, etc.) 9 7,5
b) Redes Sociais, ¢) Website da Empresa 7 5,8
a) Portais de antncios (Inclui também os websites das universidades, IEFP, etc.), ) 3 2,5
Website da Empresa

¢) Website da Empresa 3 2,5
TOTAL 120 100
Missing 4

Tabela 3 - Distribuigdo das respostas referentes aos métodos de divulgacdo online de oportunidades de

emprego (n=120).

5.2.Recrutamento através das redes sociais

A questdo nimero 3 do segundo grupo do inquérito, permitiu averiguar de um modo
mais preciso quantos participantes utilizavam as redes sociais em processos de
recrutamento. 79,0% dos inquiridos afirmaram utilizar as redes sociais nos processos de
recrutamento e apenas 21,0% negaram recorrer as redes sociais (grafico 5).

E de salientar que e tendo em conta os objetivos da investigacio, com base na resposta
a esta questdo, a amostra reduziu para 98 individuos (aqueles que utilizam as redes

sociais).

Utiliza as redes sociais no processo de recrutamento?

98 inquiridos

79,0%

ESim = Nao

Gréfico 5 - Recursos as redes sociais em processos de recrutamento (n=124).
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De modo a identificar qual a rede social mais utilizada pelos participantes quando
realizam processos de recrutamento, pela analise do gréfico 6 observa-se que 76,5% dos

profissionais optam por utilizar mais o LinkedIn, enquanto que 23,5% utiliza o Facebook.

Qual a rede social que mais utiliza nos processos de recrutamento?

75 inquiridos

76,5%

® LinkedIn Facebook

Grafico 6 - Rede social mais utilizada em processos de recrutamento (n=98).

De modo a respeitar as opcOes assinaladas e considerando que podem ser varias as
razdes que justificam a utilizacdo das redes sociais por parte dos inquiridos, na tabela 4
sdo apresentadas as varias opc¢des de resposta dadas pelos participantes deste estudo.
26,5% dos inquiridos revelou que recorrem as redes sociais para “recolher candidaturas”,
“contactar” e “procurar candidatos”. 19,4% acrescentaram que além desses motivos
também utilizam as redes sociais para fazer a “divulgacdo da estratégia de employer
branding ”. Utilizar as redes sociais para “procurar candidatos” e fazer a “divulgagdo da
estratégia de employer branding” ou unicamente para “contactar candidatos” sdo as

razdes menos frequentes (1%).
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MOTIVOS DA UTILIZACAO DAS REDES SOCIAIS f %

a) Recolher candidaturas (CV), b) Contactar candidatos, c) Procurar candidatos 26 26,5

a) Recolher candidaturas (CV), b) Contactar candidatos, ¢) Procurar candidatos, d) = 19 19,4
Divulgacdo da estratégia de Employer Branding

b) Contactar candidatos, ¢) Procurar candidatos 12 12,2
a) Recolher candidaturas (CV) 10 10,3
a) Recolher candidaturas (CV), ¢) Procurar candidatos 8 8,2
b) Contactar candidatos, c¢) Procurar candidatos, d) Divulgacdo da estratégia de 6 6,1
Employer Branding
c) Procurar candidatos 5 51
a) Recolher candidaturas (CV), b) Contactar candidatos 4 4,1
a) Recolher candidaturas (CV), c¢) Procurar candidatos, d) Divulgacdo da estratégia 4 4,1
de Employer Branding
d) Divulgacao da estratégia de Employer Branding 2 2,0
b) Contactar candidatos 1 1,0
c) Procurar candidatos, d) Divulgacéo da estratégia de Employer Branding 1 1,0
TOTAL 98 100
Tabela 4 - Distribuicdo das respostas referentes aos objetivos da utilizagdo das redes sociais online
(n=98).

Para identificar a duracdo dos processos de recrutamento com recurso as redes
sociais, foi solicitado aos participantes que respondessem em média quanto tempo
demoravam a realizar todo o procedimento de recrutar os candidatos. Com base nas
respostas, os dados foram agrupados pelas seguintes categorias: “menos de uma semana”,
“uma semana”, “duas semanas”, “trés semanas”, “um mé&s”, “dois meses” e “trés meses
(ou mais)”.

Assim, pela analise da tabela 5 verifica-se que 30,7% dos inquiridos revelou que
em média os processos de recrutamento através das redes sociais demoram cerca de um
més, enquanto que 18,4% referiram que sdo apenas necessarias duas semanas e 15,3%
afirmaram que os processos de recrutamento através das redes sociais demoram menos
de uma semana. Apenas 4.1% revelou que 0s processos de recrutamento demoram trés

meses ou mais.
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DURAGAO DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO  f %

Menos de 1 Semana 15 153
1 Semana 12 | 12,2
2 Semanas 18 184
3 Semanas 12 | 12,2
1 Més 30 30,7
2 Meses 7 7,1
3 Meses (ou mais) 4 4,1
TOTAL 98 = 100

Tabela 5 - Distribuicdo das respostas referentes a duracdo dos processos de recrutamento através das
redes sociais (n=98).

5.3.Triagem de candidatos através das redes sociais

Considerando que dos 124 participantes nesta investigacdo, 98 afirmaram que
utilizam as redes sociais nos processos de recrutamento, foram realizadas duas questoes
de modo a compreender quais 0s aspetos que tém mais relevancia do ponto de vista
positivo e negativo e que por sua vez podem beneficiar ou prejudicar a selecdo dos
candidatos quando séo analisadas as redes sociais dos mesmos.

Foi solicitado através de uma grelha com varios itens que atribuissem um nivel de
importancia para cada um, numa escala de Likert de 1 a 5 (1- Nada importante; 2- Pouco

Importante; 3- Moderadamente importante; 4- Importante; 5- Muito importante).

5.3.1. Aspetos que podem beneficiar a selecéo dos candidatos

Na tabela 6 apresenta-se a distribuicdo de respostas referentes aos aspetos que 0S
participantes nesta investigagdo valorizam, quando analisam as redes sociais dos
candidatos e que podem beneficiar a selecdo dos mesmaos.

Dos vérios itens, destacam-se as ‘“‘competéncias especificas” e o “perfil com
qualificagBes adequadas” como o0s aspetos mais valorizados quando é feita a analise das
redes sociais e que podem favorecer a selecdo dos candidatos. Com uma média de 4,54,
as “competéncias especificas” foram consideradas como um aspeto “muito importante”
por 57,1% da amostra, “importante” por 39,8% e “moderadamente importante” por 3,1%
dos participantes. Na segunda posi¢do e com uma média de 4,53, apresentar um “perfil
com as qualificagcdes adequadas” foi classificado como “muito importante” por 58,2%,
“importante” por 36,7% e “moderadamente importante” por 5,1% dos participantes nesta

investigacéo.
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Com uma média de 4,29, o “contetudo da pagina” foi considerado como “muito
importante” por 42,9% e “importante” por 32,7% dos inquiridos. 16,3% respondeu como
“moderadamente importante” e apenas 8,1% manifestou ser “pouco importante”.

O facto de através das redes sociais, 0s candidatos darem uma “impressdo positiva
de personalidade e adaptacéo a organizacdo” foi o quarto aspeto mais valorizado, com
uma média de 3,85. 26,5% consideraram como “muito importante” e 40,8% declararam
como “importante” 0 facto de ter esta percecdo através da analise das redes sociais dos
candidatos. 25,5% classificou como “moderadamente importante”, 5,1% como “pouco
importante” e apenas 2,0% considerou como “nada importante”.

Com uma média de 3,78, apresentar “boas referéncias” nas redes sociais foi
considerado como “muito importante” por 25,5% e “importante” por 39,8% dos
inquiridos. Para 23,5% da amostra este € um aspeto “moderadamente importante”, para
9,2% ¢é “pouco importante” e para 2,0% é “nada importante” apresentar essas informagdes
nas redes sociais.

Através da andlise das redes sociais dos candidatos, poder obter informacdes
relacionadas com o “tempo de permanéncia nas empresas” obteve uma média de 3,63.
Para 16,3% dos inquiridos é “muito importante” e para 36,7% € “importante” que os
candidatos partilhem esta informacdo nas suas redes sociais. 40,8% da amostra
considerou como “moderadamente importante” € 6,1% como “pouco importante”.

Com uma média de 3,57 a “criatividade” foi outro dos aspetos valorizados pelos
participantes nesta investigacdo. 16,3% da amostra classificou de “muito importante” e
45,9% de “importante” o facto de poder identificar nas redes sociais esta caracteristica
dos candidatos. 20,4% respondeu como “moderadamente importante”, 13,3% como
“pouco importante” e apenas 4,1% considerou como “nada importante”.

Com uma média de 3,21 as “fotografias” que constam nas redes sociais dos
candidatos, foram classificadas como um aspeto “muito importante” por 7,1% e
“importante” por 28,6% da amostra. Para 33,7% dos inquiridos é um aspeto
“moderadamente importante”, para 23,5% ¢ “pouco importante” € para 7,1% é “nada
importante”.

O facto de atraves da andlise das redes sociais ser possivel ter uma maior percegédo
a respeito dos “prémios e elogios” dos candidatos obteve uma média de 3,14. Ter acesso
a estas informagdes foi classificado como “muito importante” por 6,1% dos inquiridos e

como “importante” por 32,7%. 34,7% da amostra considerou este aspeto como
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“moderadamente importante”, 22,4% como “pouco importante” e 4,1% como “nada
importante”.

Dos aspetos que quando identificados nas redes sociais podem contribuir para a
selecdo dos candidatos, 0os que apresentaram médias mais baixas foram a “rede de
contactos (conexdes)” e os “interesses / hobbies” que alcangaram uma média de 2,85
cada. Em relagdo a “rede de contactos (conexdes)”, 9,2% da amostra considerou como
“muito importante” e 15,3% como “importante”. Para 36,7% ¢ “moderadamente
importante”, para 28,6% ¢ “pouco importante” e para 10,2% € “nada importante”. Por
fim, relativamente aos “interesses / hobbies” que os candidatos podem revelar através das
redes sociais, para 5,1% da amostra este € um aspeto “muito importante” e para 23,5% €
“importante”. 33,7% dos inquiridos classificou como “moderadamente importante”,

26,5% como “pouco importante” e 11,2% como “nada importante”.
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ASPETOS

ESCALA

VALORIZADOS NA ANALISE DAS 1. 2. 3. 4. 5.
REDES SOCIAIS DOS Nada Pouco Moderadamente Importante Muito Total Média
CANDIDATOS importante importante importante importante

Contetdo da pagina 0 8 16 32 42 98 4,29
% 0 8,1 16,3 32,7 42,9 100

Fotografias f 7 23 33 28 7 98 321
% 7,1 23,5 33,7 28,6 7,1 100

Competéncias Especificas f 0 0 3 39 56 98 4,54
% 0 0 3,1 39,8 57,1 100

Tempo de permanéncia nas empresas | f 6 40 36 16 98 3,63
% 0 6,1 40,8 36,7 16,3 100

Rede de contactos (conexdes) f 10 28 36 15 9 98 2,85
% 10,2 28,6 36,7 15,3 9,2 100

Interesses/Hobbies f 11 26 33 23 5 98 2,85
% 11,2 26,5 33,7 23,5 51 100

Impresséo positiva de personalidade f 2 5 25 40 26 98 3,85

[ adaptagéo a organiza(;éo % 2,0 5,1 25,5 40,8 26,5 100

Perfil com qualifica¢Ges adequadas f 0 0 5 36 57 98 4,53
% 0 0 51 36,7 58,2 100

Boas referéncias f 2 9 23 39 25 98 3,78
% 2,0 9,2 23,5 39,8 255 100

Prémios e elogios f 4 22 34 32 6 98 3,14
% 4,1 22,4 34,7 32,7 6,1 100

Criatividade f 4 13 20 45 16 98 3,57
% 4,1 13,3 20,4 45,9 16,3 100

Tabela 6 - Distribuicdo das respostas referentes aos aspetos valorizados nas redes sociais e que beneficiam a sele¢do dos candidatos (n=98).

39



Redes Sociais nas Organizagdes: Do Recrutamento a Selecéo dos Colaboradores

5.3.2. Aspetos que podem prejudicar a selecao dos candidatos

Na tabela 7 apresenta-se a distribuicdo de respostas referentes aos aspetos que
quando identificados nas redes sociais podem prejudicar e consequentemente colocar em
risco a selecdo dos candidatos.

Dos vérios itens, aqueles que apresentam maior relevancia e que podem levar a
ndo selecdo do candidato, sdo os “dados falsos sobre as qualificacdes” e os “comentarios
inapropriados/discriminatdrios”. Em primeiro lugar, com uma média de 4,86, identificar
nas redes sociais dos candidatos “dados falsos sobre as qualificacbes” foi classificado
como “muito importante” por 87,8%, como “importante” por 10,2% dos inquiridos €
como “moderadamente importante” por 2,0%. Com uma média de 4,55, detetar
“comentarios inapropriados/discriminatorios” nas redes sociais dos candidatos, foi
considerado por 66,3% dos inquiridos como “muito importante” e de “importante” por
26,5%. Por outro lado, 4,1% dos participantes nesta investigacdo consideraram como
“moderadamente importante”, 2,0% como “pouco importante” e apenas 1,0% como
“nada importante”.

Em terceiro lugar, com uma média de 4,48, a “partilha de informac&o confidencial
de outros empregos”, foi classificada como “muito importante” por 67,3% dos inquiridos
e como “importante” por 19,4%. 9,2% considerou como “moderadamente importante” €
apenas 4% classificou como “pouco importante” (2,0%) e “nada importante” (2,0%).

Com uma média de 4,46 a percecdo de “competéncias desadequadas” através da
analise das redes sociais dos candidatos foi considerada por 92,9% da amostra como
“muito importante” (53,1%) e “importante” (39,8%). Apenas 7.1% respondeu como
“moderadamente importante”.

Com valores de média de 4,29, a publicagdo de “fotos inapropriadas” e a
“impressdo negativa sobre a personalidade e adaptacdo a organizacdo” sido também
aspetos que podem prejudicar a selecdo dos candidatos. Relativamente as “fotos
inapropriadas” 48,0% dos inquiridos classificou como “muito importante” e 36,7% como
“importante” 0 fato de encontrar este tipo de conteudos nas redes sociais dos candidatos.
11,2% considerou de “moderadamente importante” e 4,1% de “pouco importante”. O
facto de através da analise das redes, os candidatos darem uma “impressao negativa sobre
a personalidade e adaptacéo a organizagao” foi considerado por 86,8% da amostra como
“muito importante” (42,9%) e “importante” (43,9%). Apenas 12,2% dos inquiridos

classificaram como “moderadamente importante” e 1,0% como “pouco importante”.
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A identificacdo de “nomes desadequados”, com uma média de 3,71 é outro dos
aspetos que pode prejudicar a selecdo dos candidatos. 34,7% dos inquiridos classificou
como “muito importante”, 27,6% como “importante”, 21,4% como “moderadamente
importante”, 7,1% como “pouco importante” e 9,2% como “nada importante”.

Por fim, identificar aspetos relacionados com a “cultura (crengas, costumes)” dos
candidatos foi considerado o item menos relevante, com uma media de 2,70. Apenas 9,2%
dos inquiridos classificou de “muito importante” e 27,6% de “importante”. 29,6% dos
participantes nesta investigacdo consideraram como um aspeto ‘“moderadamente

importante”, 12,2% como “pouco importante” e 21,4% como “nada importante”
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ESCALA

ASPETOS . 1. 2. 3. 4. 5.
QUE PREJUDICAM A SELECAC DE Nada Pouco Moderadamente Importante | Muito Total | Média
CANDIDATOS importante importante importante importante
f 21 12 29 27 9 98 270
Cultura (crencas, costumes) % 214 12,2 29.6 27.6 9,2 100 '
Comentarios inapropriados/ f 1 2 4 26 65 98 455
discriminatérios % 1,0 2,0 41 26,5 66,3 100 '
Fotos inapropriadas f 0 4 11 36 47 98 429
% 0 4,1 11,2 36,7 48,0 100
Competéncias desadequadas f 0 0 7 39 52 98 446
% 0 0 7,1 39,8 53,1 100
Partilha de informac&o confidencial de f 2 2 9 19 66 98 448
outros empregos % 2,0 2,0 9,2 19,4 67,3 100
Dados falsos sobre as qualificaces f 0 0 2 10 86 98 486
% 0 2,0 10,2 87,8 100
Impressé@o negativa sobre a personalidade e f 0 1 12 43 42 98 4.29
adaptagéo a organiza(;éo % 0 1,0 12,2 43,9 42,9 100 '
Nomes desadequados f 9 7 21 27 34 98 371
% 9,2 7,1 21,4 27,6 34,7 100

Tabela 7 - Distribuicdo das respostas referentes aos aspetos que quando identificados nas redes sociais podem prejudicar a sele¢do dos candidatos (n=98)
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5.4.Vantagens e Desvantagens de recorrer as redes sociais
De modo a identificar quais as vantagens e desvantagens de recorrer as redes
sociais em processos de recrutamento e selecdo, no inquérito por questionario solicitou-
se aos participantes que assinalassem quais 0s prds e contras.
De modo a respeitar as op¢Oes assinaladas e considerando que podem ser varias
as vantagens de recorrer as redes sociais em processos de recrutamento, pela analise da

tabela 8 é possivel observar as varias opc¢des de resposta assinaladas pelos inquiridos.

VANTAGENS f %

a) Eficiéncia, b) Tempo 44 | 449
b) Tempo 19 | 19,3
a) Eficiéncia 13 | 13,3
a) Eficiéncia, b) Tempo, c) Custo reduzido, d) Seguranca 6 6,1
a) Eficiéncia, b) Tempo, c) Custo reduzido 5 51
a) Eficiéncia, b) Tempo, d) Seguranca 4 4,1
a) Eficiéncia, ¢) Custo reduzido 3 3,1
¢) Custo reduzido, d) Seguranga 3 3,1
b) Tempo, c) Custo reduzido 1 1,0
TOTAL 98 | 100

Tabela 8 - Distribuicdo das respostas referentes as vantagens da utilizacdo das redes sociais em processos
de recrutamento e selegdo (n=98).

44,9% dos inquiridos consideraram simultaneamente a “eficiéncia” e o “tempo”
como as principais vantagens de recorrer as redes sociais em processos de recrutamento
e selecdo. De forma isolada, 19,3% dos participantes identificaram o “tempo” e 13,3% a
“eficiéncia” como principais beneficios de utilizar as redes sociais. 6,1% da amostra,
considerou todas as opgdes de resposta como vantagens (a “eficiéncia”, o “tempo”, o
“custo reduzido” e a “seguranca”). Apenas 1,0% elegeu como vantagens o “tempo” e o
“custo reduzido”.

Considerando que esta era uma questdo que permitia que fossem adicionadas
outras opcdes de resposta, dois participantes acrescentaram ainda as suas escolhas as
seguintes vantagens: “forma de chegar aos candidatos” e “forma de divulgagéo da

informagao a um maior nimero de pessoas”.
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Uma vez identificadas as vantagens, os inquiridos manifestaram quais eram as
principais desvantagens de recorrer as redes sociais nos processos de recrutamento.
Assim, e respeitando as respostas dadas pelos participantes, a tabela 9 mostra a

distribuicdo de respostas da amostra.

DESVANTAGENS f % ‘

a) Excluséo de candidatos que ndo tenham um perfil online, c) Atracdo de candidatos 33 33,7
desajustados a vaga

a) Exclusdo de candidatos que ndo tenham um perfil online 31 316
c) Atracdo de candidatos desajustados a vaga 16 16,3

a) Excluséo de candidatos que ndo tenham um perfil online, b) Excesso de nimerode = 5 51
candidatos

b) Excesso de nimero de candidatos 4 4,1
b) Excesso de nimero de candidatos, ¢) Atracdo de candidatos desajustados a vaga 4,1

a) Excluséo de candidatos que néo tenham um perfil online, b) Excesso de nimerode = 3 3,1
candidatos, c) Atracéo de candidatos desajustados a vaga

Nenhuma 2 2,0
TOTAL 98 100

Tabela 9 - Distribuicdo das respostas referentes as desvantagens da utilizacdo das redes sociais em
processos de recrutamento e selecéo (n=98).

SN

Pela analise da tabela 9 verifica-se que 33,7% dos inquiridos identificaram a
“exclusdo de candidatos que ndo tenham um perfil online” e a “atracédo de candidatos
desajustados a vaga” como as principais desvantagens de recorrer as redes sociais em
processos de recrutamento. 31,6% dos participantes apenas considerou como
desvantagem a “exclusdo de candidatos que ndo tenham um perfil online” e 16,3%
mencionou somente a “atracdo de candidatos desajustados a vaga” como a principal
desvantagem quando se utilizam as redes sociais em processos de recrutamento.

Tendo em conta que esta era uma questdo que permitia que fossem dadas outras
respostas, um dos participantes acrescentou a sua op¢ao de resposta que a “informacao
escassa nos perfis digitais” é outra das desvantagens de recorrer as redes sociais. Por
outro lado, e ainda que ndo fosse uma opc¢éao de resposta, 2 inquiridos (2,0%) referiram
que ndo identificavam “nenhuma” desvantagem em utilizar as redes sociais em processos

de recrutamento e selecdo de candidatos.
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Capitulo 6: Discussdo dos Resultados

O presente estudo teve como objetivo geral, analisar a utilizagéo das redes sociais
dentro das organizagdes nos processos de recrutamento e selecdo, na perspetiva dos
profissionais de Gestdo de Recursos Humanos em Portugal. Através dos resultados
obtidos do inquérito por questionario é notdria a utilizacdo de ferramentas da Internet em
processos de recrutamento e selegéo.

Considerando o plano metodoldgico utilizado nesta investigacdo, é evidente que
os dados recolhidos ndo podem ser extrapolados para a populacéo, porém véo de encontro
aos fundamentos tedricos existentes acerca do tema e também revelam semelhancas com
outros estudos ja realizados.

Partindo do principio de que, nesta investigacdo pretendia-se conhecer qual a
perspetiva dos profissionais de GRH, os resultados vdo de encontro as expectativas
iniciais, uma vez que dos 124 participantes, 95,2% desempenham func¢des na area da
gestdo de recursos humanos (Diretor de Recursos Humanos, Técnico de RH, Responsavel
de Recursos Humanos e Estagiario em GRH). Além disso, ainda que ao nivel da
localizacdo geogréafica ndo se tenham obtido respostas de todos os distritos, neste estudo
participaram profissionais que desempenham funcGes em empresas da zona norte, centro
e sul do pais e também das ilhas.

De modo a compreender até que ponto o recrutamento eletrénico era uma préatica
adotada pelas organizacdes, através dos resultados obtidos € visivel o recurso ao
recrutamento online como estratégia de recrutamento. A grande maioria dos inquiridos
recorre ao e-recruitment e os dados recolhidos revelam ainda que da totalidade dos
processos de recrutamento executados nas organizacfes, em média 64,05% sdo feitos
online. A semelhanca do que é defendido por exemplo por Rosoiu e Popescu (2016),
Holm (2012) e Girard e Fallery (2010), devido aos avangos que tém acontecido na
Internet, o recrutamento online tém vindo a ser uma estratégia cada vez mais utilizada em
processos de recrutamento de novos candidatos. Estes resultados véo ao encontro dos
alcancados por um estudo realizado pela Adecco (2015).

Relativamente aos métodos utilizados pelas organizagbes para divulgarem
oportunidades de emprego online, das 120 respostas validas, 59 (49,2%) participantes
assumiram recorrer a portais de andncios (também conhecidos como job boards), as redes
sociais e também ao website da empresa. Da andlise de todas as respostas, sem davida

que se destaca a utilizacdo de portais de anuncios e também das redes sociais como
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principais ferramentas da Internet utilizadas para promover ofertas de emprego. Estas sdo
também as principais estratégias de divulgacao assinaladas em outros estudos acerca do
recrutamento online, que ja foram publicados em Portugal por Marques (2017), Silva
(2016) e Ferreira (2016).

Tendo em conta que a maioria dos objetivos desta investigacdo sao relacionados
com a utilizagdo das redes sociais em processos de recrutamento e sele¢do, de modo a
garantir a fiabilidade do estudo, considerou-se importante identificar quais 0s
participantes que efetivamente utilizavam as redes sociais. Assim, dos 124 inquiridos, 98
(79,0%) afirmaram utilizar as redes socias nos processos de recrutamento. Ainda que a
amostra tenha reduzido, € significativa a percentagem de profissionais que recorre as
redes sociais. Tal como € defendido por varios autores, recorrer a estas plataformas
digitais tornou-se numa pratica comum nos departamentos de recursos humanos das
organizacOes (Kluemper & Rosen, 2009; Nikolaou, 2014; Villeda & McCamey, 2019).

Através das respostas obtidas, é inegavel que a rede social mais utilizada é o
LinkedlIn, pois 76,5% dos profissionais referem ser essa a rede social que mais utilizam
nos processos de recrutamento. Koch, Gerber, e Klerk (2018), referem que as ofertas de
emprego publicadas no LinkedIn tém um maior nimero de visualizagbes quando
comparado aos anuncios publicados em outras redes sociais como por exemplo o
Facebook. Além disso, segundo os mesmos autores, o LinkedIn é considerado como uma
fonte de informagdo mais “completa”, pois fornece informacoes referentes as habilitacdes
académicas, carreira e anos de experiéncia dos candidatos. Estes resultados vdo de
encontro a outros estudos ja realizados pela Jobvite (2016) e pela SHRM (2016). Em
Portugal, as investigacbes de Freitas (2017) e Martins (2018) também apresentaram
resultados idénticos.

Relativamente as razfes para a utilizacdo das redes sociais nos processos de
recrutamento, os 98 inquiridos identificaram a recolha de candidaturas (CV), o contacto
e procura de candidatos e também a divulgacdo da estratégia de employer branding como
0s motivos pelos quais recorrem as redes sociais. Recorrer as redes sociais como um
“método” de recrutamento fomenta a comunicacgdo e partilha de informagdes, o que
favorece néo so6 a interacdo online (Boscai, 2015), como também a criacdo e divulgacéo
de uma “imagem de marca” capaz de atrair candidatos para as organizagdes (Dutta, 2014).
Os resultados obtidos, sdo semelhantes aos que foram apresentados num estudo da Jobvite
(2014), em que entre outros motivos, os participantes revelaram recorrer ao LinkedIn para

procurar candidatos e para entrar em contacto com os candidatos. Segundo um estudo da
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Adecco (2015), os recrutadores inquiridos também mencionaram utilizar as redes socias
para divulgar a sua employer branding.

Analisar quanto tempo demoram 0s processos de recrutamento através das redes
sociais ndo era um dos objetivos especifico da investigacdo, porém os fundamentos
tedricos acerca desta temética revelam que recorrer as redes sociais permite reduzir o
tempo de duracdo do processo de recrutamento. Assim, quando questionados acerca do
tempo que era necessario, 30,7% dos participantes neste estudo revelou que em média 0s
processos de recrutamento com recurso as redes sociais demoram cerca de um més, para
18,4% sdo apenas necessarias duas semanas e 15,3% referiu que atraves das redes sociais,
0s processos de recrutamento demoram menos de uma semana. Com estes resultados néo
se encontraram estudos que apresentassem valores semelhantes. Porém, é de salientar que
nesta investigacao, as empresas nas quais os participantes exercem funcgdes sdo de micro,
pequena, média e grande dimensdo. Através dos dados obtidos, foram realizadas outras
anélises de modo a perceber se em fungdo da dimensdo da organizagdo os processos de
recrutamento poderiam demorar mais ou menos tempo, todavia ndo foi encontrada
qualquer relacdo entre as variaveis.

Considerando que as redes sociais sdo também utilizadas pelos profissionais de
RH para recolher mais informagdes acerca dos candidatos, através deste estudo foi
também possivel identificar de que forma é que a analise das redes sociais pode
influenciar o processo de triagem de candidatos. Pelos resultados obtidos, do total de 11
itens, 0s 6 aspetos com a média mais alta e por isso mais valorizados ao analisar as redes
sociais do candidato sdo: as competéncias especificas (4,54), o perfil com qualificacbes
adequadas (4,53), o contetudo da pagina (4,29), a impressao positiva de personalidade e
adaptacdo a organizacgao (3,85), as boas referéncias (3,78) e o tempo de permanéncia
nas empresas (3,63). E evidente que quando se trata de selecionar candidatos, aqueles
que sdo responsaveis pelo recrutamento procuram sempre os melhores atributos, de modo
a garantir que encontram o perfil “ideal”. De facto, sdo varios os estudos que apresentam
resultados semelhantes aos obtidos nesta investigacdo. Segundo dados de um estudo da
CareerBuilder (2018), 37% dos participantes no estudo revelaram que as informagoes
nas redes sociais do candidato validavam as qualificagbes para o trabalho, 33%
mencionou que o perfil online do candidato transmitia uma imagem profissional, 31%
afirmou conseguir ter uma boa nocdo da personalidade do candidato, bem como o
ajustamento do mesmo a cultura da empresa e 23% confessaram ter sido influenciados

pelas referéncias positivas que outras pessoas publicaram na rede social do candidato. Do
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mesmo modo, Henderson ( 2018), na sua investigacdo concluiu que a grande maioria dos
inquiridos (que eram responsaveis por processos de recrutamento), ao analisarem as redes
sociais dos candidatos procuravam por informacdes relacionadas com o perfil profissional
dos mesmos. A experiéncia de trabalho, as competéncias de comunicacéo e o ajustamento
do candidato a organizacdo eram os principais aspetos valorizados pelos participantes
nesse estudo. Em Portugal, a investigacdo de Martins (2018), também demonstrou que as
competéncias especificas, qualificacdes adequadas, bem como o conteudo da pagina e o
tempo de permanéncia nas empresas sdo alguns dos principais dados online valorizados
pelas empresas.

Por outro lado, a analise das redes sociais dos candidatos também pode transmitir
uma percecao negativa a respeito do mesmo. Do total de 8 itens, no presente estudo, os 4
aspetos com os valores de média mais altos e que na perspetiva dos inquiridos podem
levar a ndo selecdo dos candidatos sdo: os dados falsos sobre as qualificagdes (4,86), 0s
comentarios inapropriados/discriminatérios (4,55), a partilha de informacéo
confidencial de outros empregos (4,48) e competéncias desadequadas (4,46). A luz do
que ja foi anteriormente apresentado na revisao da literatura, efetivamente este tipo de
fatores sdo os mais apontados como motivo de exclusdo de candidatos. De acordo com
um estudo realizado pela Adecco, 54% dos recrutadores admitiu ter rejeitado candidatos
por terem encontrado nas suas redes sociais informacBes contraditérias as que sdo
apresentadas no CV e 49% revelaram que foram influenciados pela avaliacdo dos tracos
de personalidade do candidato. A publicacdo de imagens impréoprias ou inadequadas
(46%), assim como contedo discriminatorio (27%) e a partilha de opiniBes politicas
(11%) sdo também outras das razdes apresentadas neste estudo e que segundo 0s
recrutadores, conduzem a eliminacdo dos candidatos ap0s a analise das redes sociais dos
mesmos (Adecco, 2015). Os dados do presente estudo vao ao encontro do estudo
realizado por Martins (2018), que identificou os dados falsos sobre as qualificacdes, as
competéncias desadequadas, 0s comentarios inapropriados/discriminatérios e a partilha
de informagé&o confidencial de outros empregos como principais aspetos que colocam em
risco a selecdo dos candidatos.

Por fim, e de modo a identificar quais as vantagens e desvantagens de usar as redes
sociais, na perspetiva dos profissionais de RH, os participantes neste estudo assinalaram
a eficiéncia, o tempo, o custo reduzido e a seguranga como as vantagens de recorrer as
redes sociais em processos de recrutamento e selecdo. Estes resultados vao ao encontro

dos alcangados por outros autores que investigaram quais as vantagens de utilizar as redes
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sociais em praticas de GRH (Freitas, 2017). Villeda e McCamey (2019), defendem que
as principais vantagens de recorrer as redes sociais sdo: custo e tempo de contratacdo
reduzidos, alcance de um maior nimero de candidatos e de uma gera¢do mais jovem, e
possibilidade de atrair candidatos passivos a emprego. Além disso estes autores defendem
também que as redes sociais sdo uma ferramenta que pode prever o desempenho do
funcionario.

Nesta investigacdo, as principais desvantagens identificadas pelos inquiridos foram a
“exclusdo de candidatos que ndo tenham um perfil online” e a “atracédo de candidatos
desajustados a vaga”. Os estudos encontrados acerca da utilizacdo das redes sociais, nao
permitem reforcar estes aspetos. Porém e tal como afirmam Melanthiou, Pavlou e
Constantinou (2015), € fundamental eleger a rede social certa para divulgar as
oportunidades de trabalho de modo a evitar receber, excesso de candidaturas ou
candidatos desajustados, uma vez que quanto maior for o volume de processos, mais

dificil sera identificar os candidatos qualificados e ajustados ao perfil pretendido.
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Capitulo 7: Conclusdes

Com o desenvolvimento da Internet e com os avangos tecnoldgicos constantes,
barreiras como a distancia, o idioma ou até a diferenca horaria sdo facilmente
ultrapassaveis. Interagir com os outros, partilhar conteddos ou divulgar informacdes
tornou-se num processo muito mais pratico, pois atraveés de um computador ou de um
smartphone facilmente se podem transmitir mensagens que podem ter um alcance a escala
global. E evidente que este tipo de mudancas tém um forte impacto, n&o s6 na vida de
cada individuo, como também para as organizacdes. Numa tentativa de se manterem mais
atualizadas e de fazer face a concorréncia dos mercados, muitas organizacdes tém alterado
a sua forma de atuacéo.

Concretamente no caso dos departamentos de recursos humanos, as praticas tém
vindo a ser reformuladas e procedimentos como recrutar e selecionar candidatos, sdo das
estratégias em que é notdria a influéncia do desenvolvimento da Internet.

A exercerem funcbes em empresas de micro, pequena, média e grande dimensao
e de norte a sul do pais (incluindo a regido auténoma da Madeira) dos 124 participantes
neste estudo, 110 afirmaram recorrer ao e-recruitment. Ainda que pela analise dos dados
obtidos, seja visivel que ha quem recorra apenas aos métodos “tradicionais”, em média
64,05% dos processos de recrutamento sdo feitos online. Os portais de andncios ou as
redes sociais sdo as principais ferramentas utilizadas para promover ofertas de emprego
online.

Relativamente as redes sociais e como revisto no capitulo 3, as que sdo mais
utilizadas em processos de recrutamento e sele¢do a nivel mundial, sdo o LinkedIn e o
Facebook. Os dados obtidos nesta investigacao corroboram os fundamentos teéricos e 0s
resultados demonstram que o LinkedIn é a rede social com mais adesdo. Seja para recolher
candidaturas, contactar e/ou procurar candidatos ou até para divulgar a estratégia de
employer branding. Recorrer as redes sociais faz parte da rotina de trabalho dos
participantes deste estudo.

A semelhanca do que foi apresentando no capitulo 3, as redes sociais s&o cada vez
mais utilizadas pelos profissionais de GRH para obter informacdes adicionais a respeito
do candidato. Por serem de acesso “livre” e permitirem a partilha do mais variado tipo de
conteudos, a verdade é que, através da andlise das redes sociais, 0S responsaveis por
processos de recrutamento tém a possibilidade de conhecer outros aspetos a respeito dos

candidatos que podem favorecer ou prejudicar a selecdo dos mesmos. Pela analise e
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discussdo dos resultados obtidos através da aplicacdo do questionario, conclui-se que, 0s
trés principais aspetos valorizados pelos participantes deste estudo quando analisam as
redes sociais dos candidatos séo: a apresentacdo de competéncias especificas, um perfil
que revele qualificacGes adequadas e o contetdo da pagina. Por outro lado, a apresentacédo
de dados falsos sobre as qualifica¢des, os comentérios inapropriados /discriminatorios e
a partilha de informacéo confidencial de outros empregos séo 0s principais aspetos que
quando identificados nas redes socias, podem contribuir para a ndo selecdo do candidato.

Para os participantes deste estudo, recorrer as redes sociais é vantajoso na medida
em que se traduz num processo eficiente, com maior seguranca, que demora menos tempo
e que apresenta custos reduzidos. Porém, o facto de excluir candidatos que ndo tenha um
perfil online ou a atracdo de candidatos desajustados a vaga, sdo as principais
desvantagens identificadas pelos inquiridos quando utilizam as redes sociais em
processos de recrutamento e selecéo.

Em suma, considera-se que esta investigacdo é pertinente, na medida em que
permite percecionar qual o impacto que as redes sociais podem ter em processos de
recrutamento online, nomeadamente ao nivel do tipo de rede social que pode ser utilizado,
com que objetivo e que influéncia a analise das redes socias pode ter em processos de
triagem de candidatos. Além disso € também possivel identificar algumas das vantagens
bem como desvantagens da utilizacdo das redes socias em processos de recrutamento e
selecao.

Contudo, como qualquer investigacdo, este estudo teve algumas limitagdes.
Tendo em conta as caracteristicas metodoldgicas desta investigacao, é evidente que pelo
tamanho reduzido da amostra, os resultados obtidos ndo podem ser extrapolados para a
populacdo. Uma outra limitacdo, tm a ver com a escolha de variaveis, pois poderdo
existir outros objetivos para a utilizacdo das redes socias, assim como outras vantagens e
desvantagens que podem ndo ter sido considerados neste estudo devido a falta de
referéncias tedricas.

Assim, considera-se importante que sejam realizados outros estudos, de modo a
compreender qual a influéncia da utilizagdo das redes sociais nas praticas de GRH. Sem
duvida que hd muito a ser estudado em relacdo a esta tematica e alargar o campo de
investigacdo pode ser uma mais valia.

Em futuras investigacOes, seria interessante fazer uma investigacdo mais

aprofundada de modo a identificar se 0s responsaveis por processos de recrutamento e
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selecdo percecionam diferencas de tempo e eficdcia entre os dois processos (online e
tradicional).

Investigar a perspetiva dos candidatos e compreender, qual a nogdo dos mesmos
a respeito do uso das redes sociais por parte dos responsaveis por processos de
recrutamento, seria interessante na medida em que permitia compreender se existem ou
néo cuidados em manter uma boa imagem online.

Seria também interessante estudar a questio da privacidade nas redes socias. E
sabido que por exemplo o Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD) limita
0 acesso aos dados pessoais. Nesse sentido seria viavel avaliar de que forma é que recorrer
as redes sociais como método que auxilia a triagem de candidatos poderé ter implicacoes
que contrariem a lei.

Sem duvida que a tematica das redes sociais é muito rica. E fundamental que sejam
feitas mais investigacdes e que estas possam possibilitar o continuo avango das praticas
de Gestdo de Recursos Humanos. Sé através do (re)conhecimento da realidade e da
melhoria e atualizacdo dos procedimentos € que é possivel dotar as organizacdes de

ferramentas que conduzam ao sucesso.
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Anexo A — Inquérito por Questionario aplicado online

Redes Sociais nas Organizacdes: Do Recrutamento a

Selecdo dos Colaboradores

O presente questionario enquadra-se no ambito de uma Dissertacdo do Mestrado
em Gestdo de Recursos Humanos, da Escola Superior de Gestdo do Instituto Politécnico
de Tomar.

O principal objetivo da investigacdo € analisar a utilizacdo das redes sociais dentro
das organizacgdes nos processos de recrutamento e selecao, na perspetiva dos profissionais
de Gestdo de Recursos Humanos em Portugal

Se desempenha a sua atividade profissional na area da Gestdo de Recursos Humanos,
solicito que preencha este questionario.

Os dados recolhidos sdo confidenciais e destinam-se Unica e exclusivamente para
fins académicos.

N&o existem respostas certas ou erradas e por esse motivo solicitamos que
responda a todas as questdes de forma sincera, tendo sempre em conta a forma como
opera na sua organizagéao.

Obrigada pela sua colaboracéo!

*Qbrigatério

| - DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

1. Idade? *

2. Sexo? *
Marcar apenas uma opgao.
a) Feminino

b) Masculino
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3. Fungéo: *

Marcar apenas uma op¢ao.

a) Diretor de Recursos Humanos

b) Técnico de Recursos Humanos

c) Responsavel de Recursos Humanos

d) Estagiario em Gestdo de Recursos Humanos
Outra:

4. Localizago (Distrito) da empresa? *
Marcar apenas uma op¢ao.
a) Viana do Castelo

b) Braga

c) Vila Real

d) Braganga

e) Porto

) Aveiro

g) Viseu

h) Guarda

i) Coimbra

j) Castelo Branco

K) Leiria

) Lisboa

m) Santarém

n) Portalegre

0) Setubal

p) Evora

q) Beja

r) Faro

s) Regido Auténoma da Madeira

t) Regido Autonoma dos Acgores
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5. Dimenséo da empresa? *

Marcar apenas uma opgao.

a) Micro (emprega menos de 10 pessoas)
b) Pequena (emprega menos de 50 pessoas)
c) Média (emprega menos de 250 pessoas)
d) Grande (emprega 250 ou mais pessoas)

6. Principais Atividades da Organizacdo (CAE) *
Marcar apenas uma op¢ao.

a) Consultoria, cientificas, técnicas e similares
b) Transporte e armazenagem

¢) Financeiras e de seguros

d) Informacéo e Comunicagao

e) Alojamento, Restauragéo e Turismo

f) Imobiliarias

g) Educacéo

h) Satde humana e apoio social

1) Construgéo

J) Industria

Outra:

Il - Recrutamento Online

1. A sua organizagao recorre ao recrutamento online? *
Marcar apenas uma opgao.

a) Sim

b) Nédo

1.1. Se respondeu “Sim” a questido anterior, da totalidade de processos de
recrutamento, qual a % (aproximadamente) de processos de recrutamento feitos

online? *
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2. Quais os metodos de divulgacdo de oportunidades de emprego online mais
utilizados na sua empresa? *

Marcar tudo o que for aplicavel.

a) Portais de anuncios (Inclui também os websites das universidades, IEFP, etc.)

b) Redes Sociais

¢) Website da Empresa

Outra:

3. Utiliza as redes sociais no processo de recrutamento? *
Marcar apenas uma op¢ao.
a) Sim Passe para a questao seguinte.

b) Ndo Pare de preencher este formuléario.

I11 - Recrutamento e Selecéo atraves das Redes Sociais

1. Se respondeu sim na pergunta anterior, qual a redes social online que mais utiliza
nos processos de recrutamento? *

Marcar apenas uma opcgao.

a) LinkedlIn

b) Facebook

Outra:

2. Com que objetivo utiliza as redes sociais online no ambito do recrutamento? *
Marcar tudo o que for aplicavel.

a) Recolher candidaturas (CV)

b) Contactar candidatos

¢) Procurar candidatos

d) Divulgacao da estratégia de Employer Branding
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3. Quanto tempo demora em média 0 processo de recrutamento através das redes

sociais? *

Responda quantos dias/semanas/meses.

4. Classifique de acordo com a sua importéancia, que aspetos considera que levam a

selecdo de um candidato nas redes sociais online. *

Marcar apenas uma opg¢ao por linha.

1.
Nada

importante

2.
Pouco

importante

3.
Moderadamente

importante

4,

Importante

5.
Muito

importante

a) Conteudo da pagina

b) Fotografias

¢) Competéncias Especificas

d) Tempo de permanéncia

nas empresas

e) Rede de contactos

(conexdes)

f) Interesses/Hobbies

g) Impresséo positiva de
personalidade e adaptacdo a

organizacéo

h) Perfil com qualificacOes

adequadas

i) Boas referéncias

j) Prémios e elogios

k) Criatividade

66




5. Classifique de acordo com a sua importancia que aspetos considera que levam a

NAO selecdo de um candidato nas redes sociais online. *

Marcar apenas uma opg¢ao por linha.

1.
Nada

importante

2.
Pouco

importante

3.

Moderadamente

importante

4,

Importante

5.
Muito

importante

a) Cultura (crencas, costumes)

b) Comentarios

inapropriados/discriminatérios

c) Fotos inapropriadas

d) Competéncias

desadequadas

e) Partilha de informacéo
confidencial de outros

empregos

f) Dados falsos sobre as

qualificacOes

g) Impresséo negativa sobre a
personalidade e adaptacdo a

organizacgdo

h) Nomes desadequados

6. Quais as vantagens de utilizar as redes sociais em processos de recrutamento e

selecdo? *

Marcar tudo o que for aplicavel.

a) Eficiéncia

b) Tempo

¢) Custo reduzido
d) Seguranca
Outra:
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7. Quais as desvantagens de utilizar as redes sociais em processos de recrutamento
e selecdo? *

Marcar tudo o que for aplicavel.

a) Exclusao de candidatos que ndo tenham um perfil online

b) Excesso de nimero de candidatos

c) Atracdo de candidatos desajustados a vaga

Outra:
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