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RESUMO

Esta investigacdo assume como objetivo principal a compreensdo do recurso ao e-
recrutamento pelas empresas da regido Minho, em Portugal. Concretamente, procura
determinar o recurso das organizagdes a praticas de recrutamento suportadas pela
tecnologia da internet, identificar as fontes e ferramentas de e-recrutamento mais

utilizadas e entender quais as razdes apresentadas para a sua utilizagéo.

Para a realizacdo do estudo recorreu-se a uma metodologia qualitativa, de cariz
exploratério. Os instrumentos de recolha de dados assentaram na entrevista
semiestruturada e analise de conteltdo dos websites das organizagfes entrevistadas.
Foram realizadas 15 entrevistas.

Os resultados sugerem que, apesar do conhecimento de algumas fontes de e-
recrutamento e das suas vantagens, ha ainda um grande nimero de organizacGes que
ndo recorre a internet para divulgar os seus andncios de emprego. E notdria a
necessidade de uma maior clarificacdo e automatizacdo dos procedimentos do
recrutamento, de modo a que eles se tornem objetivamente vantajosos para a

organizagdo e que cumpram 0s pressupostos da estratégia global da organizacéo.






ABSTRACT

This research has, as primary goal, to identify and understand the use of e-recruitment
tools and procedures by companies located in Minho, a region at the north of Portugal.
Specifically, it seeks to determine the use of the organizations’ recruitment practices
supported by Internet technology, to identify which sources and e-recruitment tools are

more utilized and to understand which reasons are given for its use.

Due to the exploratory nature of this research, a qualitative methodology was used to
carry out the study, Data collection instruments were based on semi-structured
interviews, and a content analysis of the websites of the surveyed organizations was

also performed. Fifteen interviews were conducted.

Results suggest that, despite the knowledge of some sources of e-recruitment and its
advantages, there are still a large number of organizations that do not use the Internet to
advertise their job vacancies. These findings emphasize the need for further clarification
and automation of recruitment procedures, so that they become objectively beneficial to

the organization and meet the assumptions of the overall organization’s strategy.
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INTRODUCAO

Com a grave situagdo econdmica e financeira a que atualmente estdo votadas as
organizag0es, as que assumem processos de recrutamento terdo, eventualmente,
necessidade de os conduzir de forma estratégica e pouco onerosa. Com esta conjuntura
as empresas tém que rentabilizar a0 maximo cada contratacdo, e com isso promover a
melhoria da performance organizacional, assegurando a selecdo dos melhores

candidatos.

Pelas contingéncias colocadas ao quotidiano das nossas organizacfes, tais como a
constante mutacdo nas diretivas legislativas, o baixo incentivo estatal as pequenas e
médias empresas, a diminui¢do do poder de compra dos consumidores e a consequente
dificuldade das organizagdes venderem o0s seus produtos e servicos, a capacidade de
estas procederem ao recrutamento de novos colaboradores é cada vez mais escassa e,
deste modo, ha que pensar estrategicamente o recrutamento. A literatura da
especialidade retrata uma diversidade de praticas e processos de recrutamento. Todavia,
pensando na constante mutacdo do ambiente externo e interno das empresas e na
necessidade de se assumirem como competitivas, pretende-se estudar com este trabalho
de investigacdo as praticas de e-recrutamento’ eventualmente existentes nas empresas
portuguesas, nomeadamente na regido Minho. Neste sentido, torna-se fundamental ter
em linha de conta, no desenrolar da investigagéo, a caracterizacdo do tecido empresarial
Portugués e em especial da regido Minho, universo em estudo. No que concerne ao
panorama nacional, em 2012 o tecido empresarial era constituido em 99,9% de PME’s,
sendo 95,9% micro empresas (INE, 2014), os dados mais recentes para a regiao Minho

reportam a 2009 e refletem 0 mesmo panorama®.

A internet assume-se como um canal de aproximacao entre organizacgdes e candidatos
(Mitter & Orlandini, 2005) de tal modo que, aproveitando o grande numero de
candidatos a vagas de emprego, as organizacGes podem, recorrendo a mecanismos
adequados de e-recrutamento, atrair e selecionar os candidatos mais adequados ao cargo
que pretende preencher. Na literatura académica de Gestdo de Recursos Humanos

(GRH) foram surgindo, desde a viragem do milénio, véarios estudos sobre o e-

! Devido a grande diversidade de terminologias académicas encontradas para designar o recrutamento via internet, optamos por usar
0 termo e-recrutamento, a exemplo de Gomes, Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral Cardoso e Marques (2008).

2 Veja-se as estatisticas apresentadas nas sub-regides: a) menos de 10 colaboradores: Minho-Lima 52,12% ; Cavado 44,59%; b)
entre 10 a 49 colaboradores: Minho-Lima 23,3% ; Cavado 28,0%; c) entre 50 a 249 colaboradores: Minho—Lima 11,2% ; Cavado
18,82%; d) 250 ou mais colaboradores: Minho-Lima 13,38% ; Cavado 8,59%. Dados obtidos no site www.ine.pt em 3 de Outubro
de 2012.


http://www.ine.pt/

recrutamento como apontam Wolfswinkel, Furtmueller, e Wilderom (2010). Estes
autores, numa analise profunda aos documentos académicos sobre esta temética até a
data do estudo, selecionaram 230, dos quais apenas consideraram relevantes 45,
levando-os a referir que, apesar da existéncia de bons estudos, ainda ha espaco para se

avancar no conhecimento em termos de e-recrutamento.

Ja em Portugal, carecem estudos sobre a realidade do e-recrutamento, da sua

aplicabilidade e eficicia nas organizac@es portuguesas.

No seguimento do referido, pretende-se perceber se este tipo de recrutamento é uma
realidade presente no quotidiano das organizac6es da regido Minho e se este é realizado
tendo por fim beneficios estratégicos. Assim, esta investigacdo tem como objetivo geral
perceber o recurso estratégico ao e-recrutamento pelas empresas da regido Minho.

Para além da documentada falta de estudos na area e da necessidade de conhecer mais e
melhor a realidade do e-recrutamento, este trabalho justifica-se pela internet ser, na
atualidade, uma ferramenta de valor quase inestimavel no quotidiano das pessoas e das
organizacdes. Segundo dados do Internet World Stats®, em 12 de junho de 2012,
recorriam a internet 34,3% da populacdo mundial e 63,2% da populacdo europeia. O

Eurostat apontava ainda que 64% da populacdo portuguesa em 2012 recorria a internet.

Apostando no interesse do tema, este trabalho iniciar-se-a pela definicdo do estado de
arte do recrutamento, estruturado em subcapitulos, onde sdo expostas as definicdes do
conceito, os métodos e técnicas de recrutamento e a evolucdo das perspetivas sobre o

recrutamento.

Num segundo momento, é exposta uma revisao bibliografica sobre o recrutamento

como ferramenta estratégica da regido Minho.

A revisdo bibliografica completa-se com um terceiro capitulo, sobre o e-recrutamento
em especifico, onde expbe as diferentes interpretacbes do conceito, as fontes e
ferramentas de e-recrutamento, as suas vantagens e desvantagens face ao recrutamento

tradicional e outras consideragdes pertinentes sobre a tematica.

O quarto capitulo remete para a descricdo e fundamentagdo da metodologia adotada, 0s
objetivos, a caracterizacdo do Universo em estudo - a regido Minho, tal como os

instrumentos e procedimentos de recolha e interpretagdo dos dados.

> Dados disponiveis em: www.internetworldstats.com



O quinto capitulo assume como objetivo primordial a analise dos resultados obtidos,

relacionando-os com a literatura existente sobre a tematica.

O sexto capitulo procura mostrar a anélise de contetdo aplicada aos websites das

organizagOes em estudo, cruzando os resultados com a bibliografia de referéncia.

O dltimo capitulo foca a sua atencdo na exposi¢do das principais conclusdes da
investigacado, indica as sugestdes de pesquisa futura e indica, ainda, as limitagdes a que

esteve votada a consecugdo da mesma.






CAPITULO I: O RECRUTAMENTO NAS ORGANIZACOES

Nos processos organizacionais que mais influenciam a qualidade dos recursos humanos
e a vitalidade de uma organizacdo encontra-se 0 recrutamento. Se forem recrutados
individuos com aptidGes e competéncias inadequadas, o desempenho individual e
organizacional podem estar comprometidos (Breaugh & Starke, 2000; Galanaki, 2002;
Handlogten, 2009; Parry & Tyson, 2008). O sucesso de uma organizacdo esta
intrinsecamente ligado ao tipo de individuos que ela comporta e as competéncias e
habilidades que estes desenvolvem nela (Souza, Paixdo, & Souza, 2011). Deste modo,
um recrutamento eficaz permite as organizacGes atrair candidatos com competéncias
adequadas, promovendo o reforco das competéncias organizacionais como um todo
(Breaugh, 2013).

A contratacdo deve ser uma atividade planeada, mantendo um alinhamento entre as
unidades de negdcio, tendo em conta as diferentes areas da organizagdo. Assim, a
organizagdo consegue suprir as necessidades, antever dificuldades e identificar talentos
vitais (Almeida, 2004). Sdo varios 0s académicos e praticos que tentam explicar e
teorizar os processos de recrutamento e, também, de selecdo, até porque, ndo raras
vezes, estes conceitos surgem eminentemente associados. Neste sentido, expor-se-a
algumas interpretacbes do conceito de recrutamento, das técnicas usadas e demais

noc¢Oes assegurando a compreensdo do objeto de estudo da presente investigacéo.

1.1 Conceito de Recrutamento

Recrutamento e selecdo podem ser definidos como um conjunto de processos
sequenciais que culminam na escolha de um candidato para desempenhar uma fungéo
na organizacdo. Estes devem ser precedidos de etapas e processos que definam e
caracterizem a funcgdo a preencher (Oliveira, 2010). Os dois processos fazem ambos
parte de um mesmo procedimento: a introducao de novos colaboradores na organizacéo.
A selecdo assume-se, contrariamente ao recrutamento, como um processo de escolha,

classificacéo e deciséo, restringindo o contingente de candidatos (Chiavenato, 1999b).

Para Breaugh e Starke (2000), o recrutamento define-se como o conjunto das préaticas e
atividades promovidas por uma organizacdo com o0 objetivo de identificar e atrair

potenciais colaboradores. Chiavenato (1999) alarga esta definicdo apontando o



recrutamento como um conjunto de procedimentos focados em atrair candidatos
potencialmente qualificados e aptos para ocupar cargos dentro da organizacgdo. Para este
autor, o recrutamento assume-se, assim, como o sistema de informacgdo sob o qual a
organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as vagas de emprego
que pretende preencher. O recrutamento deve entdo atrair um contingente de candidatos
suficiente para prover adequadamente o processo de selecdo que o procede. Este autor
assume ainda os processos de recrutamento e selecdo como duas fases de um mesmo
processo: O recrutamento assume-se como a atividade de divulgacdo, chamada de
atencdo, incremento da entrada, ou seja, € uma atividade convidativa, enquanto a
selecdo é uma atividade impeditiva, de escolha, de filtragem e classificacdo, tornando-se

mais restritiva.

Na perspetiva de Bartram (2000), o recrutamento divide-se em trés fases distintas. A
primeira, designada por atracdo, consiste em chamar os potenciais candidatos. A
segunda fase consiste em filtrar os candidatos a oferta divulgada, consoante o perfil
pretendido, e, finalmente, a terceira etapa, a selecdo, consiste em escolher o(s)
candidato(os) para efetivamente ocupar(em) a(s) vaga(s) divulgada(s). Apesar dos
avancos e alteracbes nos processos de recrutamento, as etapas seguidas pelo
recrutamento online sdo, segundo Cappelli (2001), semelhantes ao recrutamento
tradicional, seguindo quatro etapas fundamentais. Primeiramente procede-se a atracao
dos candidatos dos candidatos atraves das informacOes prestadas sobre a empresa,
atrativos e incentivos. Num segundo momento passa-se para a selecdo dos candidatos
através de perguntas claras e testes psicotécnicos online. Uma terceira etapa caracteriza-
se pelo contacto rapido com o candidato selecionado, para este nao ser “agarrado” por
outra organizacdo. Por fim, entrar em acordo com o candidato, privilegiando o contacto

humano, cada vez mais negligenciado, na perspetiva do autor (Cappelli, 2001).

1.2 Meétodos e Técnicas de Recrutamento

Definidos os objetivos do recrutamento torna-se premente definir quais 0os metodos e
técnicas mais adequados para os atingir. Se 0s objetivos ndo forem claramente
estabelecidos, torna-se dificil desenvolver uma estratégia de recrutamento eficaz e
eficiente (Breaugh & Starke, 2000; Chapman & Webster, 2003; Galanaki, 2002). Ao

desenvolver um conjunto central de objetivos, a organizacdo estd mais capacitada no



sentido de responder a questdes desenvolvidas anteriormente ao desenvolvimento da

estratégia de recrutamento (Breaugh & Starke, 2000).

O recrutamento pode ser caraterizado como interno, quando a organizagao recorre aos
seus atuais membros para preencher os lugares. Sera denominado externo, quando 0s
candidatos sdo recrutados no exterior da organizacdo (Pina e Cunha, Rego, Campos e
Cunha, Cabral-Cardoso, Marques & Gomes, 2010).

O recrutamento interno tem a pretensdo de colmatar uma vaga com ativos da propria
empresa, permitindo integrar, numa outra funcdo/cargo, colaboradores que ja tenham
experiéncia e responsabilidades na organizacdo e tenham imbuida a cultura
organizacional (Cardoso, 2005). A divulgacdo de uma vaga de emprego dentro de uma
organizacgdo pode ser feita através de quadros de aviso, divulgacdo informal através do
“passa a palavra” ou pode assumir uma vertente de e-recrutamento, divulgando a vaga
no site ou intranet da propria organizacao, restrita aos seus colaboradores (lvancevich,
2008).

Este tipo de recrutamento assume algumas vantagens para a organizacdo. E mais
econdémico face ao recrutamento externo pois evita custos com a divulgacao das vagas,
tal como custos com a admissdo e contratacdo. E mais rapido e proporciona um maior
nivel de seguranca face ao recrutamento externo, pois o colaborador ja esta consciente
da maioria das regras e estd imbuido da cultura organizacional. O recrutamento interno
pode ainda funcionar como uma poderosa fonte de motivacdo para os colaboradores,
pois abre canais de mobilidade e progressdo na carreira dentro da organizagdo. Este tipo
de recrutamento pode, no entanto, apresentar algumas desvantagens para a organizacao.
Requer a existéncia de colaboradores com as competéncias necessarias para colmatar a
vaga, pode suscitar conflitos de interesses dentro da organizacdo e, se 0 processo de
recrutamento e selecdo for mal gerido, pode promover incorretamente elementos da

organizacéo (Trevifio, 2009).

O recrutamento externo consiste, por sua vez, no preenchimento de uma vaga de
emprego com candidatos externos a organizagdo, reais ou potenciais, disponiveis ou em
situacdo de emprego (Chiavenato, 1999b). Para 0 conseguir, a organizagdo atrai 0s
candidatos no exterior através da publicacdo, divulgacdo e procura que pode ser
operacionalizada através de varias técnicas: publicacdo do andincio nos media;
publicacdo na internet (site da organizacdo ou sites especializados em recrutamento); o

“passa a palavra” conseguido pelos colaboradores da organizagao no exterior da mesma;



divulgacdo das vagas em sindicatos e associagdes profissionais; contactos com centros
de emprego; contacto e conferéncias de divulgacdo das oportunidades junto de
universidades e associacOes de estudantes; divulgacdo através de agéncias de

recrutamento.

A abertura a novas experiéncias, enriquecimento e renovagdo dos recursos humanos e
aproveitamento do investimento em formacdo feitos por outras empresas ou pelo
escolhido para preencher a vaga, sdo algumas das vantagens para a organizagdo
conseguidas pelo recrutamento externo (Trevifio, 2009). Todavia, esta op¢do pode
comportar também algumas desvantagens face ao recrutamento interno tais como o

custo mais elevado e uma maior margem de incerteza.

Alguns autores referem ainda o recrutamento misto (Caetano & Vala, 2002; Chiavenato,
1999a). Este apresenta-se como uma alternativa para superar as desvantagens
encontradas no recurso apenas ao recrutamento interno ou externo. Caetano e Vala
(2002) identificam trés formas de proceder a este tipo de recrutamento: (1) fazer a
divisdo das vagas existentes para candidatos internos e externos; (2) iniciar 0 processo
com a metodologia de recrutamento interno, recorrendo apenas ao recrutamento externo
se ndo for possivel preencher todas as vagas internamente; (3) candidatos internos e
externos com as mesmas oportunidades, uma vez que a avaliacdo e selecdo é efetuada

por avaliadores externos a organizagao.

Recorrer ao recrutamento interno ou externo deve ter sempre por base uma anélise
fundamentada das necessidades e dos recursos humanos que possui, e a estratégia e

objetivos delineados.

No que concerne aos diferentes métodos de recrutamento, Gomes e colaboradores
(2010), recorrendo a uma extensa pesquisa bibliografica, apontam varios desses
métodos desde andncios publicados em jornais e revistas, agéncias de emprego,
referéncias de colaboradores da organizacdo, servicos de empresas especializadas,
associacOes empresariais, empresas de outplacement, sindicatos, os métodos informais
de abordagem pessoal, o recrutamento via internet (e-recrutamento/recrutamento on-
line), os consultores de recrutamento, o head-hunting, entre outros. Os diferentes
métodos apresentados tém maior ou menor grau de eficacia dependendo ndo s6 da
especificidade do cargo que se pretende preencher, mas também devido a conjuntura

econdmica e social com que a organizacao lida na altura que pretende recrutar.



Para se conseguir um bom processo de recrutamento este deve seguir quatro processos
fundamentais (Palharini, Nunes, Nascimento, & Martins, 2002): (1) planear um
programa de relagBes publicas, de modo a que a organizacdo perceba como esta a sua
imagem no mercado e a sua consequente melhoria; (2) realizar um estudo que permita a
empresa conhecer a quantidade e qualidade dos recursos humanos existentes no
mercado, de modo a adaptar os métodos e técnicas de recrutamento a aplicar; (3)
organizar o arquivo dos seus profissionais de modo a perceber se ha, dentro da
organizacdo profissionais com as competéncias necessarias a supressao das vagas e, por

fim, (4) executar o recrutamento recorrendo aos métodos e técnicas adequadas.

Barber (1998, citado em Breaugh & Starke, 2000) refere ainda que o processo de
recrutamento ndo termina com a geragéo de candidatos ao emprego. A organizagao deve
também manter a preocupacdo no interesse dos candidatos ao emprego, facto que lhe

pode influenciar a decisdo de escolha do emprego.

1.3 Evolugéo das Perspetivas sobre o Recrutamento

No passado, as organizagdes cingiam muitas vezes 0 recrutamento apenas ao objetivo
de atrair um maior numero de candidatos ao emprego que reunissem as condicdes
exigidas ao exercicio do posto de trabalho. Nos dias que correm, a esse objetivo acresce
a necessidade de atrair candidatos que ndo sé estejam preparados para as funcdes a que
se candidatam, mas que sejam flexiveis e consigam desempenhar outras tarefas que nao
as previstas. E importante ainda desenhar o recrutamento estrategicamente, de forma a
evitar um volume megalémano de candidaturas, e a conseguir encontrar mais facilmente
o perfil de candidato pretendido (Wanous, 1992, cit in Breaugh & Starke, 2000). Outra
das caracteristicas contemporaneas do recrutamento é que, cada vez mais, € 0
trabalhador que se oferece para as vagas, ou para cargos ja preenchidos (Palharini et al.,
2002).

Com base nestas mutacfes no contexto e praticas de recrutamento, a literatura
académica tem procurado estabelecer novas teorias e conhecimentos sobre o
recrutamento, a sua aplicacdo e resultados. Desses estudos ha autores referem que a
complexidade do processo de recrutamento tem sido negligenciada na investigagéo
académica (Breaugh & Starke, 2000). Esta tem aprofundado a questdo das expetativas
geradas pelo recrutamento, mas carecem investigaces que abordem 0 processo como

um todo, a fim de melhorar a compreensdo das organizacdes acerca das atividades que



devem desenvolver e explorar para atingir 0s seus objetivos. Sdo também varios os
academicos que afirmam que os estudos publicados sobre as fontes de recrutamento ndo
fornecem um claro entendimento sobre em que medida elas contribuem para 0 sucesso
efetivo do recrutamento (Anderson, 2003; Breaugh & Starke, 2000; Ettinger & Kijl,
2009; Maurer & Liu, 2007). Ou seja, existe efetivamente uma grande bagagem teorica
arrecadada com a investigacdo académica que versa sobre o recrutamento, todavia,
continua a faltar uma teoria geral de recrutamento (Breaugh & Starke, 2000), uma que
aborde as relacbes entre as diversas variaveis de recrutamento e a forma como essas
varidveis interagem com os atributos dos candidatos ao emprego e aos atributos
organizacionais que afetam os resultados do recrutamento. Ou seja, Breaugh e Starke
(2000) afirmam a inexisténcia de uma teoria que aborde eficazmente a relagdo entre as
fontes de recrutamento e variaveis como a atencdo prestada ao planeamento do
recrutamento, a credibilidade da mensagem de recrutamento, a capacidade de atracdo da

oferta divulgada e as expectativas geradas pela mesma.

Em Portugal, séo quase inexistentes os estudos com enfoque no recrutamento via
internet, encontrando-se apenas como relevantes as dissertacdes de mestrado de Ana
Gomes (2011), que analisa o recrutamento através das redes sociais, e a dissertacdo de
Jaime Neto (2011), que procura avaliar a influéncia das redes sociais no processo de
recrutamento de recursos humanos. N&o se encontra na literatura académica portuguesa
qualquer investigagdo que procure estudar o e-recrutamento enquanto ferramenta
estratégica das organizacdes, nem qualquer estudo que quantifigue o uso do e-

recrutamento pelas organizacGes portuguesas.
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CAPITULO I: RECRUTAMENTO COMO FERRAMENTA
ESTRATEGICA PARA AS ORGANIZACOES

O objetivo ultimo de uma organizagdo € a venda do seu produto/servico, devendo, por
isso, desenvolver todos os esforcos possiveis e sustentaveis para o conseguir. Dispor de
uma estratégia, na organizacdo, orienta e simplifica a tomada de decisdes, auxilia a
coordenacdo e comunicagdo, a0 mesmo tempo que acrescenta metas, direcdo e

motivacao ao quotidiano organizacional (Grant, 2013).

A estratégia organizacional corresponde aos padrdes de comportamento reconhecidos
como consequéncia das decisdes dos gestores da mesma (Bilhim, 2007). Essas decisdes
influenciam fortemente ndo sé a estrutura da organizagdo, mas também a posicéo que a
empresa tem em relagdo aos seus clientes, fornecedores, concorrentes e reguladores. O
conceito de estratégia estd intrinsecamente ligado a envolvente: é esta que lhe da
sentido. A gestdo estratégica de uma organizacdo deve ser entendida como um processo
continuo e interativo que procura manter a organizacdo como um todo, integrada no seu
ambiente (Certo & Peter, 1993). Este processo implica s6 por si um diagnéstico ao
ambiente organizacional, estabelecimento de diretrizes organizacionais, formulacdo da

estratégia da organizacdo e aplicacdo do controlo estratégico.

Mintzberg (1994, citado em Santos, 2008) resume o conceito de gestdo estratégica
como um processo dinamico, ciclico e sistemético de analisar, escolher e implementar
processos numa organizagdo. Por sua vez, Bartrol e Martin (1999, citado em Santos,
2008) definem-na como um processo através do qual os gestores estabelecem e
implementam estratégias que procuram assegurar alcance dos objetivos da organizacéo,

tendo em conta 0 meio envolvente e 0 ambiente interno da organizagao.

Uma organizacdo, ao procurar ser bem-sucedida, deve assumir-se como um sistema
aberto (Ansoff & McDonnell, 1993). Desta forma, a sobrevivéncia da mesma depende
da sua capacidade para obter recompensas do ambiente, de repor 0s recursos gastos e
ainda da manutencdo da legitimidade social da organiza¢do. Tendo em vista o0 exposto,
gerir estrategicamente uma organizacao e torna-la competitiva, exige o estabelecimento
de objetivos e metas a atingir, manter e melhorar (Ansoff & McDonnell, 1993). Devem
manter-se um conjunto claro de relagbes entre a organizacdo e o0 ambiente, que
permitam atingir os objetivos, que sejam compativeis com as potencialidades da

organizacdo e que permitam continuar a suprir as exigéncias da organizacao.
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Ao implementar a estratégia organizacional, como é passivel de ser verificado pela
figura 1, é necessario que se aproveitem as oportunidades externas e se contornem as
ameacas ambientais que possam por em causa 0 negocio (Chiavenato, 1999a). Ao
mesmo tempo, devem ser maximizadas as forcas internas e corrigidas as fraquezas
internas. Em suma, para funcionar, a estratégia tem de funcionar como um programa
global para a consecucdo dos objetivos organizacionais e ser amplamente difundida e

comunicada no seio da organizagé&o.

Missdo

Visdo Para onde quersmaos ir?

v

Objetivos

0 que ha no ambients?

O que ha na organizacio?
Analise / \ P

Ambiental Organizacional
Quais as oportunidadas Estratégia Quais as forgas e
£ ameacas que existemn Organizacional fraquezas que temos na
no ambients? organizacao?

0 que devemnos fazer?
Figura 1. Formulacédo da Estratégia Organizacional. Adaptado de Chiavenato (1999b, p.56)

O planeamento estratégico de Recursos Humanos pode ser estruturado isoladamente ou
integrado na estratégia da empresa. Quando é feito tendo em conta a estratégia global da
organizacao, a estratégia de Recursos Humanos pode contribuir para a prossecucdo dos
objetivos globais da organizacdo (Chiavenato, 1999a).

Ao planear a estratégia para gerir candidatos é fundamental que a organizagdo
estabeleca previamente que tipo de individuo quer recrutar (Breaugh & Starke, 2000).
Devem ser definidos pontos como grau académico, competéncias transversais,
habilidades, experiéncia profissional, entre outros. Estabelecidas as especificidades que
se pretendem dos candidatos, é necessario planear o efetivo processo de recrutamento e
as préaticas associadas. Desta forma, tendo em conta o candidato alvo é preciso perceber
como se pode atingi-lo, se se opta por divulgar a oferta na internet, no jornal, numa feira

de emprego ou num outro local.
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Para adotar uma estratégia de recrutamento que se coadune com a estratégia global da
organizacéo, esta deve analisar o seu ambiente interno, tal como a envolvente externa,

que tanto a influencia.

Assim no que respeita a analise do ambiente interno, o recrutamento representa um
papel estratégico na mediacdo entre a organizacdo e o mercado de trabalho (Palharini et
al., 2002). Desta forma, o éxito do recrutamento é essencial para um bom processo
seletivo (lvancevich, 2008). Esta ndo é uma atividade que possa ser isolada da estratégia
da organizacao (Chiavenato, 1999a). Os negocios sofrem subsequentes mutacfes e com
isso surgem novas fungdes e necessidades, tornando-se imprescindivel recrutar

colaboradores flexiveis, capazes de se adaptarem a estas constantes mudancas.

Assim, antes da efetiva divulgacdo da vaga a preencher hd uma série de procedimentos
a efetuar, de modo a obter um recrutamento adequado aos objetivos estratégicos da
organizacdo e de modo a suprir as necessidades atuais e futuras da organizacdo. O
recrutamento passa assim por diferentes momentos. A decisdo do cargo/funcdo a
preencher, a definicdo clara das competéncias do cargo a preencher e a escolha das

técnicas para atracao dos candidatos, entre outros (Chiavenato, 1999a).

Deste modo, para o recrutamento ser fiel a estratégia da empresa, antes do inicio do
processo, devem ser colocadas varias questdes, principalmente acerca da necessidade de
recrutar. Ao planear a estratégia para gerir candidatos é fundamental que a organizagdo
estabeleca previamente que tipo de individuo quer recrutar (Breaugh & Starke, 2000).
Devem ser definidos pontos como o grau académico, competéncias transversais,
habilidades e experiéncia profissional do candidato a admitir. Estabelecidas as
especificidades que se pretendem do candidato é necessario planear o efetivo processo
de recrutamento e as préaticas associadas. A escolha do método de recrutamento requer a
organizacdo uma analise exaustiva tendo em conta o grupo alvo, o tempo disposto a
despender, o ajuste com a cultura organizacional e a oportunidade que o método pode
apresentar na melhoria da organizac&o e das suas relagdes plblicas (Galanaki, 2002). E
importante ainda perceber como se pode atingir o candidato alvo. Se se opta por
divulgar a oferta na internet, num jornal, numa feira de emprego, etc.. O momento da
divulgacdo da vaga € também uma especificidade a ter em conta nos momentos iniciais
do recrutamento. Este ponto € importante, por exemplo, se o candidato for um recém-

licenciado ou estudante universitario.
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Com esta explicacdo, torna-se claro que a primeira fase do recrutamento deve centrar-se
no estabelecimento de objetivos (Breaugh & Starke, 2000). Se esta etapa for
negligenciada e os objetivos ndo forem claramente estabelecidos, torna-se dificil
estabelecer uma estratégia de recrutamento adequada. Assumindo um conjunto central
de objetivos, a organizacdo consegue, mais facilmente, responder as questdes e

dificuldades que forem surgindo.

Quanto mais competitivo, instavel e complexo for o ambiente externo & organizacao,

maior é a necessidade de o analisar.

No que concerne a componente econdémica, pode-se referir que processo de
recrutamento esta intrinsecamente relacionado com o mercado econémico e as suas

mutag0es.

Quando as oportunidades de trabalho sdo superiores a procura das mesmas, 0 mercado
de trabalho encontra-se em situacdo de oferta, ou seja, as organizacdes tém de
desenvolver estratégias para captar um recurso escasso (Chiavenato, 1999a). Por sua
vez, 0 mercado encontra-se em situacdo de procura quando as oportunidades de trabalho
sdo inferiores a procura, dispondo as organizacGes recrutadoras de um recurso

abundante, mas mais dificil de filtrar e selecionar (Chiavenato, 1999a).

Em periodos de crise econdmica, como a que se assiste atualmente, com a falta de
investimentos, verifica-se um elevado volume de mao-de-obra para um reduzido
namero de vagas, conseguindo notar-se um fenémeno de disputa das vagas por um
elevado numero de candidatos, cada vez mais qualificados (Moura, 2011), situacéo

explicita na figura 2.
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Mercado de trabalho

Oferta

Procura
Abund?ncia de Escassez de
oportunidades de‘( %portunidades de
emprego emprego
Investimentos em recrutament para atrair Critérios de selecio mais rigidos & rigorosos para
candidatos aproveitar 2 abundéncia de candidatos
Critérios da selecio mais flaxieis & menos rigorosos Poucos investimentos em formac3o para aprowveitar

candidatos j@ qualificados

Imestimentos em formagcio para compensara

nadequacio dos candidatos Ofertas salarizis mais baxas para aproveitar 2

competicio entra candidatos

Ofartas salariais ectimulantes para atrair candidatos Pouco imestimento em bensficios sociis, pois ndo

héa necessidade de mecanismos de fixacio de
pescoa

Imestimentos em beneficios socizis para atrair
candidatos 2 retar funcionanas;

Enfasa no recrutamento extarno como meio de
melhorar o potancizl humano, substituindo
funcionarios por candidatos de melhor qualificacio

Enfase no recrutamento intemo, como meio de ficar
comos funciondrios atuais 2 dinamiza os planos dz
carrairas

Figura 2. Impacto do mercado de trabalho nas préticas de recrutamento. Adaptado de Chiavenato (1999b,
p.83)

Para além da crise econdémica que se vivencia, é importante considerar também nesta
anélise que as organizacGes da regido Minho, populacdo do estudo, sdo constituidas

maioritariamente por PMEs".

E amplamente reconhecido o impacto da gestdo de recursos humanos na performance
organizacional, reconhecendo-se 0 seu impacto em especial nas pequenas e médias
empresas, como fator determinante para o seu crescimento (Cassell, Nadin, Gray &
Clegg, 2002, citado em Veloso & Keating, 2008).

No que respeita a componente tecnoldgica, as organizacGes, para Se manterem
competitivas e atingirem o0s objetivos estratégicos estabelecidos devem tomar
conhecimento dos desenvolvimentos tecnoldgicos relacionados com a area em que atua.
As tendéncias tecnoldgicas podem representar oportunidades ou ameacas para as
organizacbes, na medida em que devem ser adaptadas ao contexto (Certo & Peter,
1993). Desta forma, percebe-se que alguns dos desafios estratégicos das organiza¢des
prendem-se, de facto, com a questdo da tecnologia e da forma como ela alterou o

quotidiano organizacional (lvancevich, 2008).

E percetivel que as atividades de recrutamento e selecdo, revestindo-se de préaticas

complexas, devem estar inseridas entre as atividades com cunho estratégico de toda e

4 Consideram-se PME empresas com menos de 250 empregados e cujo volume de negdcios ndo ultrapasse os 50 milhdes de euros e
cujo balanco anual ndo seja superior a 43 milhdes de euros, segundo o Decreto-Lei n.°372/2007 de 6 de novembro. Segundo dados
publicados pelo INE, em 2011 99,9% das empresas portuguesas correspondiam a micro, pequenas e médias empresas (PME). A
Regido Norte era a que detinha o maior nimero de PME, com 360 179, o que correspondia a 32,4% do total.
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qualquer organizacdo, pois constitui uma ferramenta na gestdo. E através destes
processos que a organizacdo identifica e desenvolve a exceléncia que cria diferencial de
mercado (Guimardes & Arieira, 2005).

No caso do recrutamento, a internet possibilita a competi¢do entre empresas de grande e
pequena dimensdo, uma vez que, pela primeira vez na histéria empresarial, as empresas
de pequena dimensdo podem recorrer as mesmas ferramentas ou estratégias das grandes
empresas, podendo aceder em igual grau a informacdo (Aradjo & Ramos, 2002). As
PME’s podem assim procurar e aceder a recursos através das tecnologias de informacao
e comunicacdo, modernizando-se e procurando agir com processos mais flexiveis.
Alinhando o uso da internet as praticas e estratégia da organizacdo, as pequenas e
médias empresas alcangam uma vantagem, podendo competir em igualdade em alguns
dominios com as grandes empresas. Segundo Perreti (2007) uma das caracteristicas do
recrutamento nas pequenas e médias empresas € que, na sua maioria, ndo seguem todas
as etapas estabelecidas para o processo, uma vez que muitas vezes tém apenas um

trabalhador a gerir todo o processo de recrutamento.

A componente social, politica e legal tém também influéncia no contexto de

recrutamento.

Tendo em conta 0 exposto, 0 investimento em estratégias e aplicacdes, como € 0 caso
das aplicacdes do recrutamento, tem de ser baseado num planeamento estratégico, para
que se alcancem o0s objetivos estabelecidos. No entanto, Aradjo e Ramos (2002)
afirmam que as empresas de menor dimensdo ainda nao utilizam a internet com uma
visdo estratégica do negécio. No seguimento desta analise pode-se referir que a
dimensdo estratégica do recrutamento e selecdo manifesta-se nas seguintes politicas e
praticas (Almeida, 2004; Paulino, 2011):

» Planeamento prévio dos recursos humanos disponiveis tendo em conta as

estratégias, objetivos e projetos da organizagao;

» Politicas agressivas de atragdo de profissionais, assumindo as premissas ligadas a
imagem e reputacdo da organizacgéo, tal como disponibilizar informacGes sobre o

funcionamento, cultura e politicas da mesma;

» Captacdo continua de profissionais, independentemente da existéncia de vagas;
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» Realizacdo de pesquisas e estudos de mercado com o objetivo de identificar as
melhores fontes de atragéo e captacdo de candidatos, sejam eles candidatos ativos

0U passivos;

» Manutencao de um banco de talentos interno, potencial fonte de recrutamento, que
pode permitir um crescimento dos colaboradores da organizacdo e o

aproveitamento de competéncias ja existentes;

» Automatizacdo das operacOes de recrutamento e selecdo, com 0 uso de
ferramentas informaticas online para captacdo de candidatos, triagem, gestdo de
curriculos, avaliacdo de qualificacGes, realizacdo de testes e entrevistas e gestdo
de dados;

» Adocdo de programas de estagios para o desenvolvimento de futuros especialistas;

» Planeamento dos processos de selecédo, partindo da construcao do perfil, a escolha
de estratégias e técnicas baseadas natureza da atividade, na cultura corporativa, no
tipo de contratacdo e nas competéncias necessarias para a performance desejada,

Ou superior;

» Adocdo de metodologias de selecdo adequadas e determinadas tendo em conta as
caracteristicas do cargo e perfil pretendido, combinando diferentes técnicas de

avaliagcdo da performance do candidato, evitando uma selecdo padronizada;

» Estabelecimento de critérios claros, concisos e pertinentes de avaliacdo,

classificacédo e escolha dos candidatos;

» Promocdo da formacdo dos profissionais que conduzem o0s processos de

recrutamento e selec&o;

» Definicdo de indicadores especificos de avaliagdo, acompanhamento e controlo

dos resultados dos processos de recrutamento e selecéo.

Assim, do ponto de vista da gestdo estratégica de recursos humanos, as praticas devem

atuar como fontes de vantagem competitiva sustentavel (Gomes et al., 2010). Ao agirem

estrategicamente no recrutamento, as organiza¢des conseguirdo ser competitivas ao criar

valor, atrair colaboradores com caracteristicas raras e que ndo seja facilmente imitaveis

pelos concorrentes.

Compreende-se, desta forma, que as préaticas de recrutamento estratégico envolvem

medidas como uma analise cuidada da estratégia de negocio e de recursos humanos e
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alinhar todas as praticas tendo em conta esta estratégia, consciencializacdo das
habilidades profissionais dos colaboradores da organizagdo e aquelas que sdo

necessarias recrutar e gerir de forma integrada os canais de recrutamento dos
candidatos.

18



CAPITULO IlI: E-RECRUTAMENTO

Apesar da contracdo na economia, 0 recrutamento continua a ser uma necessidade e
determinante para a aquisicdo de talento e qualidade, vitais para a sobrevivéncia e
sucesso das organizagGes. Deste modo, as rapidas mudangas no mercado de trabalho e
suas implicacdes tém mostrado, nos estudos desenvolvidos, que os métodos tradicionais

de recrutamento se tém tornado ineficientes (Amdouni & Karaa, 2010).

Todas as préticas de Recursos Humanos, direta ou indiretamente foram afetadas pelo
desenvolvimento da tecnologia e da internet (Strohmeier, 2007). Todavia, o0
recrutamento parece ter sido a que sofreu mais alteracbes nos ultimos anos (Kashi &
Zheng, 2013). E notdrio que tecnologia tem um enorme impacto em préaticas como o
auxilio a divulgacdo e andncio de vagas, a triagem inicial de candidatos, a avaliacdo de
candidatos através de diversas metodologias, a criacdo de relatérios de feedback sobre
candidatos e comunicacao dos resultados do recrutamento e selecdo (Anderson, 2003).
A préatica do recrutamento online é relativamente recente em termos temporais.
Galanaki (2002) aponta as primeiras referéncias a esta técnica para meados de 1980 em
artigos de Gentner (1984) e Casper (1985), no entanto, a referéncia sistematica do
recrutamento online em revistas académicas da especialidade s6 comegou a surgir em
meados da década de 90 (Parry & Tyson, 2008).

E notorio o importante papel que a internet, cada vez mais, assume no recrutamento e
selecdo, e a divulgacdo de oportunidades profissionais através da internet é cada vez
mais uma realidade (Feldman & Klaas, 2002; Ortigdo, 2000). No contexto
internacional, Maurer e Liu (2007) referem que as fontes de recrutamento online
detinham, a data da sua investigacdo, 110 milhdes de vagas de emprego e 20 milhGes de
curriculos unicos. Por sua vez, no contexto Portugués, poucos ainda foram os estudos
que se debrucaram sobre a tematica. Um estudo desenvolvido pela Barame Internet
2012 da Marktest refere que em 2012, 1 111 mil residentes com mais de 15 anos de
idade procura emprego pela internet, o que representa cerca de 13,4% do universo. Por
sua vez, o Instituto Nacional de Estatistica (INE)® aponta para uma clara evoluc&o do
namero de individuos (%), com idade entre 16 e 74 anos que utilizaram a Internet nos

primeiros 3 meses do ano para procura de emprego, resposta a anincios ou envio de

*Retirado de
http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_indicadores&indOcorrCod=0006679&contexto=bd&selTab=tab2 10 de
outubro de 2013.
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candidaturas, passando de 20,0% em 2011 a 23,2% em 2013. No que concerne a
realidade das organizacdes, o INE® apurou que em 2013, a proporgdo de empresas com
10 ou mais trabalhadores ao servico com presenga na internet que disponibilizava
recrutamento e formularios de candidatura online no seu website era de 24,5%, em 2012
de 23,0% e em 2011 24,1%. Apesar de ndo ter um crescimento constante, € notoria a

proporcéo de empresas que recorrem a este tipo de publicacdo/ferramenta.

A utilizacdo da internet como fonte de atracdo de candidatos é hoje em dia uma pratica
notdria (Palharini et al.,, 2002). Todavia, ndo se conhecem, ainda, todos 0s seus
contornos na gestao global de recursos humanos. Ha indicios de que grandes empresas
como a Down Chemical foram capazes de reduzir o ciclo de contrataces de 90 para 34
dias e reduzir os custos de contratacdo em 26% (Gill, 2001 cit in Maurer & Liu, 2007).
Cober e Brown (2006 citados em Parry & Tyson, 2008) afirmam, partindo das suas
investigacOes, que 50% das novas contrataces nos EUA eram de fontes online. O
aumento da utilizagdo do e-recrutamento exige a necessidade de se compreender melhor
os principios para desenvolvimento de uma fonte de recrutamento verdadeiramente
eficaz (Maurer & Liu, 2007).

E ainda prematuro afirmar que o recrutamento tradicional foi substituido pelo e-
recrutamento, mas é notdria a prevaléncia deste Ultimo nas praticas atuais das
organizagGes (Anderson, 2003). Apesar dos indicios da expansdo do recurso a
ferramentas online para o0s processos de recrutamento e selecdo, as organizacdes
continuam a manter as formas tradicionais de captar e selecionar pessoas ou ainda se
encontram num processo de transicdo para um processo tecnoldgico (Almeida, 2004).
Sao varios os fatores apontados para a manutencao de antigas praticas de recrutamento e
selecdo, entre elas destaca.se o desconhecimento das novas tendéncias, a falta de

recursos, o foco exclusivo no lucro, a ma conducao de processos (Paulino, 2011).

No que respeita a investigagao sobre o recrutamento via internet, tem-se assistido a uma
multiplicacdo de estudos no que concerne a Otica do candidato, as suas percecdes,
vantagens alcancadas pela divulgacdo de vagas e préaticas de selegdo online, porém, no
que alude a dtica das organizagdes, o volume e qualidade dos estudos é ainda

insuficiente para a multiplicidade de tematicas passiveis de andlise (Anderson, 2003).

®Retirado de
http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_indicadores&indOcorrCod=0006801&contexto=bd&selTab=tab2 em 10
de outubro de 1013
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Neste capitulo aprofunda-se o conceito de e-recrutamento, as praticas e diferentes
vises. Porque a investigacdo desenvolvida sob a tematica do recrutamento conduzido
sob a plataforma da internet € relativamente recente, existem varias a terminologias

usadas para se poder encontrar informacao relevante:

e-recruiting; e-recruitment; web-based recruiting; web-based recruitment; online
recruiting; online recruitment; web recruiting; web recruitment; recruiting online;
recruiting on the internet; electronic resume; internet recruiting; internet recruitment; e-
cruiting (Wolfswinkel et al., 2010).

Ao longo do presente documento, opta-Se por recorrer, maioritariamente, ao termo e-

recrutamento, tal como é apresentado por Gomes e colaboradores (2010).

3.1 Conceito de E-recrutamento

Devido a relativa novidade da tematica, diferentes autores tém diferentes conceitos
sobre em que consiste o recrutamento online (Galanaki, 2002). Ja se vislumbra na teoria
da especialidade algumas defini¢bes de e-recrutamento, ou recrutamento online. Ha
autores que concebem o e-recrutamento/recrutamento online como um método cujo

objetivo se prende com a atracdo de candidatos:

» Breaugh e Starke (2000) definem o recrutamento via internet como método de
recrutamento que inclui as préaticas e atividades realizadas pela organizagdo, cujo
objetivo principal se prende com a identificacdo e atracdo de potenciais

colaboradores;

» Wolfswinkel, Furmueller e Wilderom (2010) apontam o e-recrutamento como as
praticas que remetem para a identificacdo e atracdo de potenciais colaboradores
através do recurso a sites de recrutamento empresariais ou comerciais, anuncios
em outros sites ou uma combinacgdo arbitraria destes canais, incluindo métodos
opcionais como avalia¢des e entrevistas a distancia, sistemas de pesquisa online

ou ferramentas de comunicacéo interativa entre recrutador e candidato;

» Galanaki (2002) expde o recrutamento online como a agdo de divulgar vagas de
emprego no website da organizacdo ou num site que forneca servicos de e-
recrutamento, permitindo aos requerentes enviarem 0s seus curriculos

eletronicamente, via e-mail ou por outro formato eletronico;
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» Narayanasamy (2011) refere o e-recrutamento como o0 processo no qual 0s
empregadores utilizam recursos eletronicos para a contratacdo de novos

colaboradores;

» Parry (Parry, 2006) define o e-recrutamento como o uso da internet para atrair
potenciais colaboradores para uma organizacdo, podendo dar uso a um site
corporativo, ou seja, pertencente a propria organizacdo ou a divulgacdo em placas

comerciais.

H& autores que concebem o e-recrutamento ndo apenas como a divulgacdo de vagas
através da internet, mas associam também todas as ferramentas tecnolégicas como a
gestdo de bases de dados, triagem de curriculos e ferramentas de avaliagdo como parte
integrante do processo. Ou seja, visionam 0 recrutamento pela internet de forma mais

abrangente:

» Parry e Tyson (2008) indicam que a mudanca de paradigma de um recrutamento
tradicional para um recrutamento online, ndo é simplista e ndo se resume a

mudanca de instrumento. Para estes autores, a mudanga € abrangente;

» Para Costa (2002) O e-recrutamento ndo consiste apenas na comunicacgdo de vagas
por via da internet, mas também todas as ferramentas tecnoldgicas associadas,
para fazer a triagem dos curriculos, manter um banco de dados atualizado, garantir
a procura das caracteristicas e competéncias procuradas e 0s processos de

avaliacéo;

» Palharini et al (2002) referem que o processo de recrutamento online néo se cinge
na obtencdo e recolha de informacdes acerca dos candidatos pretendidos.
Funciona também como fonte de informacéo da propria empresa, da posicdo em
analise, das préximas oportunidades, da missdo e cultura organizacional, dos

produtos e servigos, entre outros;

» Mitter e Orlandini (2005) o e-recrutamento ndo se resume a divulgacdo de vagas
através da internet, esta associado também a todas as ferramentas tecnoldgicas
como a gestdo de bases de dados, triagem de curriculos e ferramentas de avaliacdo

como parte integrante do processo

O e-recrutamento assume-se, entdo, como um processo de recrutar pessoas para uma
organizacéo recorrendo a Internet, via e-mail, sites das proprias organizagdes ou portais

(placas) de emprego (Galanaki, 2002). O e-recrutamento constitui uma ferramenta de
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alto potencial para empregadores que acompanhem o crescimento da tecnologia
(Maurer & Liu, 2007). Apesar das divergéncias conceptuais no que concerne a
abrangéncia do conceito de e-recrutamento, é consensual que a internet atua como elo
de ligacdo entre a empresa e os candidatos a emprego (Reche, 2011). Para Kapse, Patil e
Patil (2012) o e-recrutamento deve funcionar como um complemento aos processos de
recrutamento tradicionais e ndo tornar-se a unica forma de recrutar. Um método nédo

deve substituir outro.

Nesta metodologia de recrutamento, a internet atua como elo de ligacdo entre a empresa
e os candidatos a emprego (Reche, 2011). Sdo cada vez mais abundantes os sites de

procura de emprego que divulgam ofertas de empresas.

As aplicagdes direcionadas para o recrutamento online permitem atrair e fazer a triagem
dos candidatos a vaga divulgada, fazer a gestdo dos curriculos, gerir informacdes dos
candidatos tendo em vista sustentar o processo de selecdo, alcancar informacGes sobre

os candidatos e monitorizar a avaliagdo dos candidatos (Almeida, 2004).

3.2 Fontes e Ferramentas de E-recrutamento

A utilizacdo da internet para a pratica do recrutamento €, cada vez mais, uma pratica
comum nas organizacdes a nivel internacional. As funcionalidades permitidas pela
internet sdo cada vez mais, e em constante evolucdo, sendo possivel, nos dias de hoje
integrar completamente os processos de recrutamento no sistema, desde processos de
atracdo, triagem e selecdo (Palharini et al., 2002). Dependendo do dominio das
ferramentas e sofisticacdo informatica de cada organizacdo, pode ja ser possivel as
organizacg0es, apenas testarem a veracidade das informacdes recolhidas dos candidatos a

emprego.

3.21 FONTES DO E-RECRUTAMENTO

Varios autores que distinguiram teoricamente fontes de e-recrutamento (In Lee, 2006;
Maurer & Liu, 2007; Narayanasamy, 2011), fontes essas que se dividem em dois
grandes grupos, a divulgacdo nos websites das organizagdes e a divulgagdo em placas de
emprego com diferentes especificidades, podendo ser de divulgacédo geral, ou especifica

para nichos de candidatos. Passaremos neste ponto a distinguir cada uma das fontes.
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Narayanasamy (2011) indica a existéncia de trés métodos de e-recrutamento, distintos
no relativamente ao local onde s&o disponibilizadas as vagas de emprego; sdo eles o
recurso a quadros de emprego online, ou seja, sites de emprego, onde as organizagoes
disponibilizam as ofertas de emprego e que os potenciais candidatos consultam. Outro
dos métodos é o recurso a publicacdo das vagas no site da empresa ou de “cooperagao
de empresas”, e o ultimo corresponde ao antncio das vagas em Sites de associagOes de
profissionais, ou seja, destinam-se a profissbes especificas ou profissionais com

habilidades e competéncias especificas.

Partindo de uma revisao literaria aprofundada, Gomes e colaboradores (2010)
encontram diversas fontes de e-recrutamento: as organizaces podem dispor de uma
pagina web onde divulgam as ofertas e onde os candidatos inserem os dados referentes a
candidatura, através de uma plataforma estruturada no proprio website; as empresas
podem divulgar as ofertas na sua pagina web, todavia, dispondo de um sistema menos
estruturado recebem as candidaturas e CVs dos candidatos via correio eletronico; as
organizagbes podem recorrer a empresas especializadas no recrutamento e em
divulgacdo de ofertas online; Os autores apontam ainda para a existéncia, cada vez mais
frequente, da opgdo “envie esta oferta a um amigo” nas paginas web de divulgacdo de

ofertas.

Por sua vez, In Lee (In Lee, 2006, 2007) sistematiza e distingue as fontes de e-
recrutamento em: placas/websites de emprego (gerais); placas/sites de emprego para
nichos de mercado; Prestadores de aplicacBes para e-recrutamento; prestadores de
servigos de recrutamento; sites de associagOes empresariais e website da organizagéo (In
Lee, 2007). Passaremos a explorar as fontes de e-recrutamento segundo esta
categorizacdo, que, segundo a bibliografia estudada é a mais exaustiva e que permite ter

uma distin¢do mais clara das fontes.

As placas/websites de emprego de divulgacdo geral de vagas sdo cada vez mais
evoluidas e funcionais e oferecem uma solucdo para as organizacfes de todas as areas
de atuacdo (ver Tabela 1). Por sua vez, esta fonte de recrutamento permite aos
candidatos fazer uma pesquisa de vagas por formacao académica, categoria profissional,
localizagéo, entre outras categorias (In Lee, 2007). Possuem ainda, muitas vezes, a
funcionalidade de fazer corresponder os perfis dos candidatos as vagas postadas,
enviando diretamente os anuncios para a lista de candidatos inscritos no website com 0s

requisitos para o emprego. Os recrutadores podem ainda, ser eles préprios a fazer a
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pesquisa dos candidatos na base de dados do website, por perfil de candidato (In Lee,
2007).

As placas/websites de emprego para nichos de mercado sé&o websites de divulgacdo de
emprego, altamente especializados, dedicados especificamente a grupo profissional,
industria, sector de mercado, formacdo académica, localizacdo (In Lee, 2006). Grande
parte destas placas de emprego operacionalizam-se em comunidades e grupos de
discussdo, que atraem profissionais geralmente altamente qualificados de um nicho de
trabalho especifico (websites da ordem dos advogados, ordem dos arquitetos, ordem dos

engenheiros, sindicatos, etc.).

Placas/websites gerais de emprego em Portugal :

www.hbep.gov.pt www.infojobs.pt
www.bonsempregos.com WWW.net-empregos.com
www.cantinhodoemprego.com www.pt.jobrapido.com
www.careerjet.pt www.netemprego.gov.pt
WWW.empregos.org www.ofertas-emprego.com
WWW.emprego.sapo.pt www.trabalhar.pt
www.emprego.comunidades.net WWW.proemprego.pt
www.empregosonline.pt www.indeed.pt

Tabela 1 - Placas/Websites gerais de emprego em Portugal (Fonte: criacdo de autor)

Os prestadores de aplicacbes para e-recrutamento desenvolvem e vendem aos
recrutadores e websites de divulgacdo de vagas um conjunto de servicos especializados
de software de recrutamento e gestdo de recrutamento (In Lee, 2006). Num contexto de
elevada competitividade ao nivel do desenvolvimento deste tipo de tecnologias de
informacdo, muitas pequenas e médias empresas recorrem a estes servi¢os para
desenvolvimento interno do e-recrutamento, aumentando assim a sua margem de

competitividade.

Os provedores de servigos de recrutamento sdo normalmente empresas de recrutamento
ou meios de comunicagdo tradicionais que fornecem servigos de recrutamento a
diferentes empresas (In Lee, 2007). Devido ao declinio do uso dos jornais como fonte
de atracdo de candidatos, devido aos custos e limitagfes associados, alguns jornais e
meios de comunicacdo passaram a ser também fornecedores de servigos de e-
recrutamento. Usando da experiéncia em divulgacdo de andncios e imagem no mercado,
0s meios de comunicacéo tradicionais usam muitas vezes o0 seu website para divulgagéo

de vagas, e equipam-se com aplica¢Oes informaticas para armazenamento e triagens de
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curriculos, colmatando deste modo o decréscimo acentuado do nUmero de anincios

pulicados pela via tradicional.

Os websites de associagdes empresariais ou consorcio de empresas correspondem a uma
espécie de motor de procura de emprego (In Lee, 2006). Sdo péaginas criadas por
associacfes de empresas cujo objetivo se prende com a divulgacdo de vagas de
emprego, as vagas sao anunciadas no website conjunto, e, quando selecionado uma

vaga, o candidato é redirecionada para o website da empresa recrutadora.

O website da organizacédo €, segundo a literatura académica a fonte de e-recrutamento
mais utilizada (In Lee, 2007) e tornou-se um lugar essencial, onde os candidatos
procuram avaliar potenciais empregadores (Cappelli, 2001).E cada vez mais comum as
organizacBes criarem 0S seus proprios websites para que os candidatos conhecam a
organizagdo, a sua estrutura e as suas oportunidades de emprego, possibilitando o envio
de candidaturas, espontaneas ou de resposta a vagas divulgadas (Ivancevich, 2008). E
de tal modo expressivo que 0s websites das organizacgdes se tornaram a principal fonte
de informacdo para quem procura emprego (Cober, Brown, Levy, Cober, & Keeping,
2003). Cober et al (2003) afirmam que, até a data da sua investigacdo, ndo haviam sido
desenvolvidas investigacdes que focassem as caracteristicas dos websites das
organizagOes que mais influenciam e atraem os candidatos a uma vaga de emprego.
Concluiram com as suas abordagens que, tanto o conteiido da informacéo disponivel
como a remuneracdo, cultura organizacional e oportunidades de formagdo bem como o

estilo, estética e usabilidade influenciam a atracéo.

O recrutamento através das redes sociais online constitui, nos dias de hoje, uma das
formas de recrutamento online mais populares (Gomes, Scherer, & Lobler, 2012). Uma
rede social pode ser entendida como “... um conjunto de dois elementos: atores
(pessoas, instituicGes ou grupo, ou nés na rede) e suas conexdes (interacdes ou lagcos
sociais)” (Wasserman & Faust, 1994; Degenne e Forse, 1999, citado em Recuero, 2009,
p. 24). As redes sociais virtuais sdo, deste modo, redes s que oferecem uma plataforma
unificada de comunicacdo, permitindo recolher informacdes e colaborar coletivamente

num mesmo contexto virtual (Barnes & Barnes, 2009).

O numero de individuos inscritos nas redes sociais estd em tendéncia crescente,
tornando-se estas numa ferramenta estratégica fundamental para o crescimento e
divulgacdo das organizages, dos seus produtos e das suas oportunidades de emprego. A

informacgdo mediada pelas redes sociais online permite a reducdo de custos as empresas
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na medida em que conseguem aceder rapida e interactivamente a uma grande rede de

contactos, nomeadamente os candidatos a empresas (Gomes, 2011). As redes sociais

podem permitir as organizacdes a otimizacdo de praticas como a comunicagdo, 0

marketing, a motivacdo e o controlo de acessos (Gomes, Scherer, Lobler, & Estivalete,

2012). Tracado o perfil de colaborador a recrutar, as empresas procuram a rede social

online mais adequada, sustentadas também pela ideia veiculada por Shereman (2008,

citado em Gomes, 2011) de que cada rede social serve diferentes tipos de comunidades

e utilizadores.

Tendo por base o exposto, mostramos, na tabela 2, uma sucinta exposi¢do de vantagens

e desvantagens das fontes de e-recrutamento referenciadas.

FONTE DE E-
RECRUTAMENTO

VANTAGENS

DESVANTAGENS

Websites/placas de emprego
(gerais)

Reconhecimento da marca;
Experiéncia no e-recrutamento;
Nudmero elevado de acessos;
Detém as melhores ferramentas de
atracéo;

Grande base de candidatos;
Grande base de empresas
recrutadoras.

Custo relativamente alto por
anuncio divulgado;

Aplicativos potencialmente de
baixa qualidade;

Controlo limitado do contetdo
do anuncio;

Relacionamento limitado com o
candidato.

Placas de divulgacéo para
nichos de mercado

Grande volume de candidatos
passivos;

Procura especifica de candidatos;
Comunidade de candidatos;

A equipa que gere 0 processo de
recrutamento tem, geralmente, mais
conhecimento sobre o setor de
atividade e sobre os candidatos
adequados.

Baixo reconhecimento da marca;
Possibilidade de roubo de
identidade.

Prestador de aplicacfes para
e-recrutamento

Baixo custo de desenvolvimento de
aplicacOes para as organizacdes
recrutadoras;

Rapido desenvolvimento de
aplicac6es

Problemas de integracdo com os
sistemas ja existentes;
Possibilidade de encerramento
devido a concorréncia;
Possibilidade de bloqueio;
Baixo trafego.

Prestador de servicos de
recrutamento

Experiéncia na industria do marketing

e publicidade;

DispBe de uma carteira de meios de
comunicagdo para divulgacao das
vagas;

Imagem forte como divulgacéo
de vagas de forma convencional;
Baixo trafego;

Tecnologia possivelmente

Possibilidade de divulgacdo das vagas desatualizada.

na internet e nos meios tradicionais.

Websites de associagdes
empresariais

Baixo custo do servico;
Link direto e imediato para o website
da organizacéo.

Potenciais conflitos entre os
membros das associacfes de
empresas;

Baixa exposicao;
Tecnologia possivelmente
desatualizada.

Website da organizagéo

Gestdo da interacdo com o candidato;

Necessidade de especialistas em
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Elevado interesse na vaga por parte  tecnologias de informacéo;

do candidato; Custo inicial elevado.

Integragdo com os sistemas

existentes.

Possibilita alteracdes quase Risco de identidade incorreta;

instantaneas & informacao Risco de distorcdo da mensagem

disponibilizada; de recrutamento;

Fornece um maior ndmero de Risco de discriminacao;

informagdes do que um curriculo Risco de ma reputacéo para a
Redes sociais online tradicional; organizacao.

Possibilita a recolha de anteriores
experiéncias profissionais do
candidato;

Permite a divulgacédo de testemunhos
pelos candidatos.

Tabela 2. Vantagens e desvantagens das fontes de e-recrutamento (Adaptado de In Lee, 2007 e Gomes,
2011).

Barber (1998) refere que as diferentes fontes de e-recrutamento alcancam diferentes
tipos de candidatos, que, por sua vez, detém diferentes caracteristicas como a motivagédo
ou mobilidade profissional percebida. Apesar de Barber (1998) veicular esta ideia,
Breaugh e Starke (2000) referem que, os investigadores que se debrucaram sobre a
tematica do recrutamento ndo descrevem especificamente a que fontes ligar as
diferentes variaveis individuais. Os autores referem que esta € uma area em que muito

ainda pode ser aprofundado.

Jattuso e Sinar (2003, citado em Breaugh, 2013) investigaram as diferencas de
candidatos gerados por diferentes tipos de e-recrutamento. Concluiram que 0s
candidatos gerados pelas placas de emprego eram detentores de melhores qualificacdes
académicas, mas menor experiéncia profissional. Enquanto as placas de emprego (job
boards) se restringem unicamente a divulgacdo da vaga, tal como se faria num anuncio
de jornal, mas na web, ndo fornecendo muita informacdo aos websites de carreira ou
websites corporativos (corporate websites) fornecem informac6es adicionais sobre a
organizacdo, acerca de produtos e servicos, cultura corporativa, politicas de sobre 0s
recursos humanos, beneficios e recompensas, entre outros (Kashi & Zheng, 2013). Ha
ainda autores que referem que os websites especificos para publicitacdo de vagas de
emprego permitam a publicacdo macica de todo o tipo de vagas, ha tipos de fungdes que
devem ser divulgadas por esta via, como cargos de gestdo de topo, executivos,
consultores, entre outros (Maurer & Liu, 2007). Todavia, 0s autores acrescentam que 0
e-recrutamento pode ndo ser a via mais adequada para atrair cargos pouco qualificados,
uma vez gue, na sua maioria, os trabalhadores com menores qualificages ndo dominam

a internet e 0s mecanismos de procura que ela oferece.
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3.2.2 IMPORTANCIA DO WEBSITE DA ORGANIZAQAO NO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO

O recurso ao website da propria empresa para divulgar as vagas de emprego, tem
constituido um foco de analise importante nos estudos do recrutamento contemporaneo,
e sdo diversas as variaveis analisadas, sob o ponto de vista da atracdo dos candidatos (In
Lee, 2007; Thompson, Braddy, & Wuensch, 2008), de entre as quais podemos destacar
0 conteldo, o design e estética e a usabilidade. O recrutamento serve a importante
funcdo de atrair o capital humano para as organizagdes, deste modo estilo e contetdo

dos websites organizacionais sdo fatores importantes nesta fase.

Aguando da divulgacdo de vagas no website da organizacdo, ou na estruturacdo do
proprio website para a seccdo de recrutamento, hd vérios cuidados a ter (Colyle e
Thompson, 2001, citados em Cober et al., 2003). Os websites devem concentrar a
atracdo no candidato, procurando desenvolver caracteristicas estéticas apelativas e
tornar o site de facil manuseamento, de modo a permitir ao candidato uma navegacéo

intuitiva e que permita um facil acesso as informacdes que procure obter.

Quando se dedicam ao recrutamento através da divulgacéo das ofertas no seu proprio
website, as organizacfes devem focar-se em dois pontos essenciais (Cober et al., 2003;.
Gomes et al., 2010; Williamson, Lepak, & King, 2003):1) focar a atencdo no
“consumidor alvo”, onde podem recorrer a manipulagdo de carateristicas estéticas do
website para atender as suas carateristicas e motivagdes; 2) estruturar o website de modo
a que os usuarios/candidatos possam facilmente navegar e encontrar a informacédo

pretendida.

Para uma organizacdo que nao dispde de muita visibilidade, a dependéncia exclusiva da
divulgacdo das vagas no seu préprio website, pode resultar apenas num pequeno e
insuficiente contingente de candidatos (Breaugh, 2013). A construcdo e
desenvolvimento dos websites € um ponto importante de tal modo que Patore (2000,
citado em Maurer & Liu, 2007) afirma que, pelos resultados da sua investigagdo, mais
de 20% dos candidatos rejeitaram oportunidades de emprego devido a méa projecao dos
websites. Para além desta questéo, websites mal desenhados e mal desenvolvidos podem

gerar enormes prejuizos a organizacao (Maurer & Liu, 2007).
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Foram ja véarios os investigadores que procuraram estudar a eficiéncia do uso dos
websites das préprias organizacdes como fonte de recrutamento (Chapman, Uggerslev,
Carroll, Piasentin, & Jones, 2005; Cober et al., 2003), cujos resultados apontam para
uma clara eficiéncia do mesmo. Todavia, McGarvey (1999, citado em Thomas & Ray,
2000) referem que dispor de uma seccdo de emprego no website da organizacéo nao €
garantia de sucesso, este deve dispor também da possibilidade de importar o curriculo
do candidato diretamente no sistema, e este deve ficar disponivel para partilha de dados
entre as varias aplicacbes da gestdo de recursos humanos, e ser acessivel a varios

usuarios.

Tendo em conta o0 exposto, é notdrio que as variaveis a ter em conta na divulgacéo de
anuncios de emprego através do website da organizagdo encontram-se a mensagem,

usabilidade do website e a sua relacdo com outras fontes de e-recrutamento.

Quanto a mensagem, sdo varios os elementos apontados na literatura para que um
anuncio no website da organizacdo seja eficaz, entre eles encontram-se a identificacao
clara de informagdes. Desta forma, para ser eficaz, uma mensagem de recrutamento
precisa de gerar interesse nos potenciais candidatos, esse interesse nos potenciais
candidatos pode ser conseguido através de algumas estratégias (Breaugh & Starke,
2000): mensagens vivas, que podem mesmo conter imagens e linguagem concreta;
mensagens que transmitam informacdes inesperadas; mensagens que fornecam
informacBes pessoais relevantes, ou transmitidas face a face. Numa investigacao
académica aprofundada, Cober e colaboradores (2003) detetaram que, no que concerne
a investigacdo disponibilizada aos candidatos no processo de recrutamento, 0s
candidatos sdo mais alvo de atragdo com informacdes relativas a compensacéo, cultura
organizacional e oportunidades de desenvolvimento de carreira. Torna-se vital
estabelecer as informacdes que a organizacdo quer fornecer ao candidato (Breaugh &
Starke, 2000). Uma organizacdo pode optar por divulgar apenas informacdes relativas
ao posto de trabalho, ou pode aliar o recrutamento ao marketing e fazer passar na
mesma mensagem de recrutamento um produto da marca, elementos da cultura

organizacional, etc..

Quanto a usabilidade, um website com elevada complexidade, lentiddo de processos e
de dificil navegacdo é um fator que diminui a atracio pretendida com o recrutamento. E
importante que o website permita a interacdo entre candidato e empregador (Williamson
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et al., 2003). Assim, usabilidade dos websites fica muitas vezes comprometida devido a

sobrecarga de informacdes (Bradley & Smyth, 2003).

A interdependéncia entre a publicacdo do anlincio no website da organizagdo é outro
fator a ter em conta, no que respeita a atracdo de candidatos no website da organizacao
desempenha um papel fundamental no processo de e-recrutamento (Zusman & Landis,
2002) na medida em que permitem o0 acesso a informacGes sobre a organizagdo por
parte dos candidatos. Outras vezes, as vagas sdo divulgadas em websites de outra indole
(placas de emprego, websites de associacdes, sites de empresas de recrutamento e
selecdo, etc.) que divulgam as vagas mas sdo reencaminhados para os sites das

organizagOes (Thompson et al., 2008).

3.2.3 FERRAMENTAS DO E-RECRUTAMENTO

A literatura académica da especialidade refere algumas ferramentas associadas aos
processos de e-recrutamento, podendo ser utilizadas todas num processo sistémico ou

isoladamente, distinguimos algumas:

» Captura de curriculos: Os candidatos enviam os seus curriculos atraves dos
websites de emprego gerais e estes podem ser consultados online pelas

organizacOes (Almeida, 2004).

» Software de avaliacdo de curriculos: Software especifico que, de entre outras
funcionalidades, procuram na base de curriculos recebidos por formato digital, ou
em bases de curriculos online, partindo de palavras-chave e frases, o candidato, a
partir das condi¢des estabelecidas. Este tipo de software apoio a gestao e filtragem
de curriculos pode auxiliar os gestores do processo de recrutamento a lidar com o

elevado volume de curriculos (Galanaki, 2002);

» Software de avaliacdo de qualificacOes: aplicagdes informaticas que selecionam,
através das informacgdes dadas pelos candidatos atraves dos curriculos e outras
fontes de informag&o, quais os candidatos com as carateristicas necessarias para o
desempenho da atividade. Algumas destas aplicacfes informaticas disponibilizam
um questiondrio que pode permitir ao gestor do recrutamento eliminar um
candidato quase instantaneamente, ou gerar dados relevantes para 0 apoio a

posteriores entrevistas ao candidato (Almeida, 2004).
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» Entrevistas estruturadas online: Os candidatos ao mesmo cargo/funcdo, séo

Nao

submetidos a uma entrevista standard com questbes relacionadas com as
competéncias e conhecimentos exigidos para o exercicio da funcdo a que se
candidata. A entrevista de recrutamento é uma etapa fulcral no processo,
sobretudo no dominio das expectativas que se criam por parte dos candidatos
(Bartram, 2000; Breaugh & Starke, 2000);

Testes de conhecimentos e habilidades: Avaliam os conhecimentos e habilidades
dos candidatos em areas especificas. Estes podem ser explorados através da
divulgacdo de formularios online de recrutamento que, presumivelmente incorrem
num menor custo do que a aplicagdo dos testes/formulérios em papel (Thompson
et al., 2008);

Inventarios de avaliacdo do ajustamento a cultura organizacional: aplicacbes
informéticas que, através de informacGes recolhidas, determinam o grau de

alinhamento do candidato a cultura organizacional (Almeida, 2004);

Testes de Integridade e/ou de personalidade: concedem aos gestores do
recrutamento a possibilidade de diagnosticar tracos comportamentais e de
personalidade dos individuos, tais como a violéncia, agressividade e

comportamentos patoldgicos (Almeida, 2004);

SimulagOes: ferramenta que permite avaliar o candidato tendo por base as suas
respostas perante situacdes rotineiras no trabalho/funcéo a que se candidata. Etas
simulacBes pode ser apesentadas em forma de texto, video ou audio(Almeida,
2004);

Investigacdo social: procura de informagdes sobre o candidato, através de

pesquisa m varias referéncias (Almeida, 2004).

notamos, na literatura da especialidade uma grande explicagdo sobre a

expressividade da utilizacdo das ferramentas referidas, todavia, uma investigacdo do

IRS Employment Review de 2005 (Barber, 2006) sobre as praticas de recrutamento no

Reino Unido, detetou que as trés principais ferramentas de aplicagdo do recrutamento

online séo: a aplicacdo de um formulério de candidatura e preenchimento do CV; a

submisséo do CV, complementado com informacdes adicionais sobre os candidatos; ou

apenas o preenchimento de um formulario online.
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3.3 Vantagens e desvantagens do e-recrutamento face ao recrutamento tradicional

Expostas as perspetivas teoricas sobre o recrutamento e sobre o e-recrutamento em
especifico, torna-se premente a comparagdo entre o recrutamento tradicional e o e-

recrutamento, explorando as vantagens e desvantagens na sua utilizagéo.

O processo de recrutamento tradicional é tendencialmente sequencial, pelo que implica
que uma tarefa s6 possa dar inicio quando a anterior for dada como terminada, nédo
existindo a possibilidade de coexisténcia de atividades a executar a0 mesmo tempo.
Para além deste entrave, o recrutamento tradicional assenta ainda em ferramentas
bastante arcaicas tendo em conta o contexto tecnologico atual, como por exemplo o
recurso a testes escritos. Estas ferramentas tornam-se pouco eficientes, tornando o
recrutamento um processo moroso e bastante dispendioso para a organizagdo. O
processo de recrutamento tradicional é também muitas vezes auxiliado por aplicaces
informaticas, todavia, a grande distincdo entre este processo e 0 de e-recrutamento
encontra-se ao nivel da integracdo e automatizacdo do processo (Magalhaes, 2007). Ou
seja, 0 e-recrutamento, constituindo-se um processo integrado e automatizado através da
internet, permite um nivel bastante abrangente na procura de candidatos e divulgacao da

oferta.

Apesar das varias distingdes entre o recrutamento online e recrutamento tradicional ja
elencadas, € importante referir que o recrutamento tradicional é também, muitas vezes,
suportado por aplicagbes informaticas, a principal diferenca entre o recrutamento
tradicional e o recrutamento online é que este Gltimo constitui um processo integrado e
automatizado (Gomes, Gruchinski, & Ribeiro, 2012). Esta automatizacdo permite,
através de software online, ter um alcance muito maior na procura de candidatos. Para
Kapse, Patil e Patil (2012) o e-recrutamento deve funcionar como um complemento aos
processos de recrutamento tradicionais e ndo tornar-se a Unica forma de recrutar. Um
método ndo deve substituir outro, podendo constitui uma ferramenta de alto potencial
para empregadores que acompanhem o crescimento da tecnologia (Maurer & Liu,
2007).

Em suma, o uso da tecnologia da internet veio mudar, em grande escala, as atividades
de recrutamento e a forma como sdo processadas (Holm, 2012), tal como se pode

verificar na figura 3.
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Figura 3. Design e sequéncia no processo de recrutamento tradicional e no e-recrutamento (Holm, 2012)

Podem-se, assim, sintetizar as vantagens do e-recrutamento (face ao recrutamento

tradicional):

» O processo de recrutamento € financeiramente dispendioso para as organizacfes
(lvancevich, 2008) e, assim, 0 e-recrutamento assume-se como uma pratica de
recrutamento eficiente em termos de custos em comparagdo com 0s métodos
tradicionais de recrutamento (Garcia-lzquierdo, Aguinis, & Ramos-Villagrasa,
2010; lvancevich, 2008; Narayanasamy, 2011; Palharini et al., 2002; Peters, 2001;
Pin, Laorden, & Saenz-Diez, 2001; Thomas & Ray, 2000);

Parece existir uma reducdo do tempo do processo face ao recrutamento
tradicional (Magalh&es, 2007; Narayanasamy, 2011; Palharini et al., 2002; Pin et
al., 2001; Thomas & Ray, 2000). O tempo despendido em tarefas rotineiras como
a pesquisa de candidatos, arquivo e triagem de curriculos, caracteristicas do
recrutamento tradicional, pode ser substituido por um sistema informatico mais
eficaz, ou seja, no prisma das organizagdes 0 e-recrutamento assume-se COmo uma
forma mais eficiente de divulgacdo das ofertas de emprego, face aos canais
tradicionais, dado que permite um baixo custo por contacto e o alcance que atinge

com a analise e tratamento das candidaturas;

» O e-recrutamento, enquanto processo informatizado, permite aceder a informacéo
em qualquer local e permite chegar a candidatos de varios pontos geograficos

(Garcia-1zquierdo et al., 2010). Por outro lado permite fornecer informagéo
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constante aos potenciais candidatos e um constante conhecimento das

oportunidades de trabalho no mercado.

» O e-recrutamento permite atingir um maior nimero de candidatos com a
experiéncia profissional e pessoal pretendida (Cappelli, 2001; Garcia-lzquierdo et
al., 2010). Assume-se também como a fonte mais indicada para atingir alguns

nichos de mercado (Galanaki, 2002).

» Pode assumir-se como fonte de clareza, tendo em conta que a internet ndo exige
um numero limitado de caracteres ou informacgdes como € frequente na publicagéo
dos andncios em jornais e revistas (Peters, 2001; Reche, 2011). O e-recrutamento
permite a difusédo de um maior volume de informacéo e de forma mais dinamica,
permitindo ainda a divulgacdo de links que podem direcionar a contetdos

relevantes para o candidato (L. Barber, 2006);

» O e-recrutamento permite ao candidato uma procura de informacdes sobre a
entidade empregadora, ao mesmo tempo que consulta o oferta (Feldman & Klaas,
2002; Narayanasamy, 2011);

» Os dados referentes aos candidatos podem ser recolhidos em formato
padronizado, permitindo uma analise mais rapida e eficiente dos mesmos pelos

gestores do recrutamento (Reche, 2011);

» Enquanto processo informatizado, o e-recrutamento atua como reservatorio de

informacdes (Thomas & Ray, 2000);

» Permite alcancar candidatos passivos, ou seja, individuos empregados mas que
estdo disponiveis para trocar de emprego no caso da existéncia de condi¢cdes mais
atrativas (Galanaki, 2002);

» Esta pratica de recrutamento exclui a necessidade de arquivo em papel, o que

tornando a pesquisa mais eficiente e rapida (Narayanasamy, 2011).

Apesar de todas as vantagens enumeradas, o0 e-recrutamento e as ferramentas ja
desenvolvidas para a aplicagdo do mesmo, ainda nao conseguem ultrapassar algumas

desvantagens, quando comparado com as praticas do recrutamento tradicional:

» O e-recrutamento é propicio a atracdo de candidatos invalidos ou passivos, que
ndo se enquadram no perfil, e que enviam curriculos apenas para saber o seu valor
no mercado (Barber, 2006);
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» Dificuldade em atingir determinados grupos de candidatos (Thomas & Ray,
2000);

» Dificuldade em conciliar os processos de recrutamento online e offline (Barber,
2006), para estar de acordo com os objetivos estabelecidos, quando adota
procedimentos de recrutamento online, a organizacao deve garantir que 0 processo
ndo é completamente automatizado e despersonalizado. E fundamental, para a
validacdo e fiabilidade dos resultados que haja controlo por parte dos gestores do

processo de recrutamento (Reina, 2004);

» Volume exagerado de candidatos gerados (Barber, 2006). Um grande volume de
candidaturas gerado pela divulgagdo na internet implica mais tempo despendido
na triagem de curriculos, uma filtragem incorreta pode gerar uma grande perda de
recursos a organizacdo (Bartram, 2000). O desafio da triagem de um elevado
nimero de candidaturas geradas pelo e-recrutamento levou Bartram (2000) a
afirmar ser necessario despender muito tempo a analisar candidatos invalidos até

alcancar o candidato com as carateristicas e competéncias desejadas;

» Exige ser esclarecido pelo computador (Narayanasamy, 2011); As organizacdes
tém de deter ferramentas e know how que lhes permita gerir eficazmente o
processo (Galanaki, 2002). Muitas vezes, 0s recrutadores ndo detém o0s
conhecimentos necessarios sobre as praticas de recrutamento online e optam pelas
placas de divulgacdo geral (normalmente gratuitas), onde eles proprios fazem a
gestdo do processo, podendo ndo optar pelas palavras-chave ou categorias
adequadas, pondo em causa 0 sucesso do recrutamento (Jobs.ac.uk, 2013). Neste
sentido, os funcionarios que lidam com o0s processos de recrutamento devem ser
sujeitos a formacdo que os dote das ferramentas necessarias para lidar com as
ferramentas eletrénicas e que forneca know how para fazerem face aos desafios

colocados (Cappelli, 2001);

» As consequéncias juridicas que podem ser adjudicadas ao processo de e-
recrutamento (palavras usadas, possivel discriminacdo, critérios de triagem de

curriculos, etc.)(Narayanasamy, 2011);

» Falta de contacto humano em todo o seu processo, apesar da mais-valia
introduzida pelos processos tecnoldgicos no recrutamento, o contacto interpessoal

é fundamental na escolha de candidatos mais adequados (Magalhées, 2007). De
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forma a garantir que ndo seja despendido demasiado tempo em tomadas de
decisdo erradas por mé avaliacdo de dados, € necessario que 0s responsaveis pelo
recrutamento tenham ao seu dispor ferramentas de apoio & decisdo (Magalhaes,
2007);

» A atividade do recrutador passa a implicar mais tempo na validacdo do processo
(Palharini et al., 2002);

» Divulgacdo de informagdes e perigos da ndo confidencialidade (Garcia-lzquierdo
et al., 2010; Marr, 2007; Narayanasamy, 2011). Numa investigacdo levada a cabo
por Garcia-lzquierdo e outros investigadores (2010), os autores concluiram que
uma quantidade substancial de informages solicitadas em formulérios de
candidatura online é potencialmente discriminatério e invasivo na privacidade de
dados. Este tipo de dados pode levar a tomada de decisGes abusivas (Anderson,
2003).

3.4 Outras considerac0es sobre o0 e-recrutamento

341 ENQUANTO PROCESSO DE MARKETING

Ndo obstante das variaveis até agora exploradas do e-recrutamento, a teoria
desenvolvida até a data refere ainda que o processo de recrutamento, quando realizado
através da internet se tornou quase indistinguivel do processo de comercializacdo das
organizagOes (Cappelli, 2001). Segundo esta premissa, 0 e-recrutamento é também parte
integrante de um processo de marketing, em que o candidato a uma vaga de emprego é
lancado como potencial consumidor, neste campo, o trabalho do gestor do processo de
recrutamento consiste em criar, dentro do website, uma variedade de itens que visem

influenciar a decisdo e comportamento de pesquisa (Maurer & Liu, 2007).

Se a organizacao fizer uma divulgacéo eficaz dos seus anincios de emprego, ird, ndo so
atrair um maior nimero de candidatos aos cargos referentes, como reforgam a imagem

da empresa, apelando a consulta do website da organizacdo (Kerrin & Kettley, 2003).

O recrutador deve perceber se 0 anincio que publicou € pesquisavel, ou seja, se através
de palavras-chave, o candidato pode alcancar o andncio, seja ele no website da
organizacdo ou numa placa de divulgacdo de emprego. O recrutador deve assim evitar
titulos de andncio demasiado vagos, devendo inserir como palavras-chave as

competéncias e habilidades necessérias para o cargo, aconselhando-se ainda a repeticéo
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do titulo do antincio no corpo do mesmo, de modo a aumentar o “ranking” da

classificacdo do andncio (Jobs.ac.uk, 2013).

3.4.2 OE-RECRUTAMENTO E AS PEQUENAS E MEDIAS EMPRESAS (PME)

O recrutamento online é uma ferramenta estratégica poderosa, pois, da mesma forma
que uma grande organizacdo, também as pequenas e médias empresas conseguem
recorrer a esta pratica e aos seus beneficios (Reche, 2011). No entanto, o e-recrutamento
¢ uma tendéncia inovadora, como tal, nem todos os recrutadores se sentem ainda a
vontade para lidar com a internet e as suas ferramentas. Empresas que ndo tenham os
Seus processos organizacionais instituidos com base na plataforma da internet,
necessitam de evoluir, pois, utilizando uma plataforma de recrutamento online sem a
desenvoltura necessaria, as vantagens estratégicas que poderiam vir a deter, perdem-se

com a falta de dominio da pratica (Reche, 2011).

Nem todas as organizagGes encaram a inovacdo nas praticas de gestdo de recursos
humanos da mesma forma. Para as organizagbes onde o recrutamento é
tradicionalmente suportado através das copias de todos 0s passos em papel e a avaliacdo
do candidato decorre de um processo ndo estruturado e presencial, a perspetiva de
realizar simplesmente entrevistas por telefone pode ser vista como uma atitude
absolutamente inovadora (Anderson, 2003). No sentido de dotar a organizacdo das
vantagens estratégicas geradas pelo recrutamento, assente na tecnologia da internet, é
necessario que as peqguenas e médias empresas aumentem os niveis de sofisticacdo das
ferramentas de recrutamento e selecdo (Bartram, 2000). A acrescentar ao conhecimento
técnico necessario, empresas e profissionais devem utilizar a internet com ética,
inteligéncia, responsabilidade e bom senso, tendo em vista que os candidatos s6 irdo
inserir seus dados em websites de empresas que demonstrem confiabilidade, privacidade
e eficiéncia em seu sistema de recrutamento online (Reche, 2011). A titulo
exemplificativo, uma investigagédo pioneira desenvolvida por Hausdorf (2004, citado em
Barber, 2006) no Canada, procurou perceber o recurso ao e-recrutamento nas pequenas
empresas do pais, o autor verificou que a grandes empresas tinham vantagem sobre as
pequenas, uma vez que dispunham muito mais facilmente dos seus préprios websites

como fonte de recrutamento.

Também o recurso a ferramentas baseadas na internet para as praticas de recrutamento,

em diferentes niveis de integracdo, é uma realidade indiscutivel (Malinowski, Keim, &
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Weitzel, 2005), no caso das PME’s é espectavel que, na maioria dos casos, nédo
detenham as mesmas ferramentas que a concorréncia de maior dimensdo. As PME’s,
ndo empregam tantos colaboradores como as empresas de maior dimensdo, como tal, é
presumivel que a necessidade de recrutar ndo seja tdo intensa, justificando uma menor
preocupacdo na formalizacdo e automatizacdo das atividades de recrutamento
(Malinowski et al., 2005). As praticas que adotam podem ser, de facto, encaradas como
satisfatorias, no entanto, num contexto de mutacdo econémica, esta satisfagdo pode ndo
ser total. E neste sentido que as organizacdes devem repensar as possibilidades de
melhoramento a nivel tecnologico, ndo sé no que concerne as praticas de recrutamento e

selecdo, como para todas as préaticas de gestdo de pessoas.

No que concerne ao processo de e-recrutamento como ferramenta de marketing e
publicidade, as pequenas e médias empresas, ndo detém nem a mesma reputacdo nem
notoriedade que as empresas de maior dimensdo. Neste sentido, as empresas de reduzida
dimensdo ndo podem descurar a forma como se publicitam e como publicitam o0s seus
anuncios de emprego (Thompson et al., 2008), devendo reconsiderar e adequar a forma
como concebem e publicitam os seus anuncios de emprego, a forma como dispde do seu
website corporativo, de modo a aumentar a eficacia da fase crucial do recrutamento, a

atragéo.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Objetivos do Estudo

Com a presente investigacao procura-se perceber se o e-recrutamento é uma realidade
presente no quotidiano das organizacdes da regido Minho e se este € realizado tendo por
fim beneficios estratégicos. Assim, esta investigacdo tem como objetivo geral perceber
0 uso estratégico dado ao e-recrutamento pelas empresas da regido Minho. Para tal
foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:

e Determinar o recurso, ou ndo, das organiza¢gdes do Minho ao recrutamento atraves

da tecnologia proporcionada pela internet;

¢ Identificar onde sdo publicados os anuncios na internet (no website da empresa,

em websites de emprego, em websites de associa¢Bes profissionais ou noutros);

e Entender as razbes do recurso das organizacdes a praticas de e-recrutamento,

nomeadamente se a sua utilizacdo atende a objetivos estratégicos;

e Saber se 0s processos de e-recrutamento sdo geridos internamente pela

organizagao ou se recorrem a outsourcing;

¢ Identificar, nas organizacGes em analise, o grau de conhecimento e/ou recurso a

ferramentas informaticas de triagem e gestdo dos curriculos entregues via internet.

4.2 Caraterizagdo do Universo

A populacéo alvo da investigacdo decorrente do estudo remete-nos para as organizacoes
da Regido Minho. A Regido Minho, situada na zona Norte de Portugal é delimitada a
norte pela fronteira com a Galiza (Espanha), a oeste pelo oceano Atlantico e a este pela
regido de Tras-os-Montes, Douro e Tamega e a sul pelo Porto e Entre Douro e Vouga.
Com um territorio compreendido de 4.710 quilémetros quadrados, engloba os distritos
de Braga e Viana do Castelo (Instituto Nacional de Estatistica, 2012). Enquanto
territério, A Regido Minho compreende quatro NUT 11l (Minho-Lima e Cavado na sua
totalidade e parte do Ave e do Tamega) e 24 concelhos. (Distrito de Braga: Amares,
Barcelos, Braga, Cabeceiras de Basto, Celorico de Basto, Esposende, Fafe, Guimarées,
Povoa de Lanhoso, Terras de Bouro, Vieira do Minho, Vila Nova de Famalicdo, Vila

Verde e Vizela. Distrito de Viana do Castelo: Arcos de Valdevez, Caminha, Melgago,
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Moncdo, Paredes de Coura, Ponte da Barca, Ponte de Lima, Valenca, Viana do Castelo

e Vila Nova de Cerveira).

N&o havendo um grande volume de dados estatisticos dirigidos unicamente a Regido
Minho, tomamos como referéncia os valores da zona norte, deste modo, segundo o
Anuério Estatistico da Regido Norte — 2012 (Instituto Nacional de Estatistica, 2013),
representava 28,3% do PIB nacional, e a taxa de desemprego apresentava-se nos 16,1%,
valor superior & média nacional (15,7%). No que concerne aos indicadores empresariais
da Regido Minho, conseguimos perceber, através da analise da tabela 3 que, em 2011,
em todos os municipios a proporcdo de empresas com menos de 250 pessoas se
encontrava entre 0s 99,8% e os 100%, sendo que, 0 nimero de empresas com menos de
10 pessoas ao servigo se encontrava entre 0s 92,2 % e os 98,1%. Com isto, podemos

referir que, a maior parte do tecido empresarial corresponde a pequenas empresas.
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Densidade |Proporcéo de|Proporc¢do de|Proporgdo de |Pessoal ao] Volume de
de empresas| empresas |empresas comlempresas com| servico |negécios por
individuais | menos de 250| menos de 10 por empresa
pessoas ao pessoas ao | empresa
Servigo Servigo
N.O/km? % N© Milhares de
euros

Portugal 12,1 67,57 99,9 95,9 3,4 312,3
Continente 12,0 67,37 99,9 95,9 3,4 316,2
Norte 16,9 67,02 99,9 95,1 3,4 2644
Arcos de Valdevez 4.3 74,96 100,0 97,4 2,3 108,2
Caminha 15,4 76,60 100,0 97,8 2,0 79,7
Melgaco 29 79,39 100,0 98,1 1,9 83,1
Moncéo 9,1 73,38 100,0 96,5 2,2 101,0
Paredes de Coura 5,7 79,39 100,0 97,5 1,9 83,1
Ponte da Barca 5,4 71,71 100,0 97,2 2,2 93,6
Ponte de Lima 11,3 71,10 99,9 94,9 3,0 204,4
Valenca 13,5 59,55 99,9 95,8 3,0 226,7
Viana do Castelo 28,6 72,98 99,9 95,8 3,2 269,1
\C/é'r"\‘/;'fg’a 3 8,9 63,40 99,8 95,2 3,9 406,1
Amares 19,5 68,96 99,9 95,4 2,9 189,6
Barcelos 31,2 67,08 100,0 93,3 3,8 231,0
Braga 103,7 64,66 99,9 94,8 3,4 293,8
Esposende 41,1 72,41 100,0 95,5 2,8 208,8
Terras de Bouro 2,1 77,00 100,0 97,2 2,1 76,1
Vila Verde 17,9 69,47 100,0 95,0 29 165,4
Fafe 19,6 63,60 100,0 94,0 3,3 166,5
Guimarées 58,4 60,85 99,9 92,6 4.4 2779
P6voa de Lanhoso 14,0 65,32 99,9 94,8 3,0 178,1
Vieira do Minho 4.4 75,36 100,0 96,6 2,3 88,3
I\:/;:ﬁa'}'lggé i3 60,5 64,50 99,9 93,7 4,2 355,6
Vizela 73,0 62,08 99,9 92,2 4,5 210,1
Cabeceiras de Basto 5,0 66,83 100,0 94,3 2,7 113,2
Celorico de Basto 6,6 69,31 99,9 96,3 2,6 100,1

Tabela 3. Indicadores de empresas por municipio — 2011 (adaptado de Instituto Nacional de Estatistica,
2013)

4.3 Caraterizacdo da amostra

Tratando-se de uma investigacdo de caracter exploratdrio, a amostra respondera a
principios ndo probabilisticos. Numa primeira abordagem foi estabelecida uma amostra
ndo probabilistica, tendo por base a montra de associados da Associacdo Empresarial

AIMINHO  (disponivel no website www.aiminho.pt). Foram selecionados

aleatoriamente os sectores de atividade disponiveis na montra de associados (Comércio,
Construcdo, Maquinas e Equipamentos, Industria Téxtil, Vestuario, Peles e Calgado,
Industria Elétrica e Eletronica e Outros servicos) e partindo das listas, foi utilizado o
critério de apenas incluir na amostra as organizagdes que dispusessem no conjunto de
informagdes descritas, o endere¢co do website. Nesta amostra foram incluidas 81

organizacbes (Comércio - 14, Construgdo - 16, Maquinas e Equipamentos - 24,
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Industria Téxtil, Vestuario, Peles e Calcado - 12, Industria Elétrica e Eletronica - 3 e

Outros servigos - 12).

Em dois momentos distintos foram enviados pedidos de colaboracdo, disponibilidade
para entrevista, aos elementos da amostra. No total, foram recebidas apenas doze
respostas, trés das quais negativas. Deste modo, estabeleceu-se contacto com as
organizagGes que responderam positivamente, de modo a marcar as entrevistas

presenciais e partiu-se para uma amostragem ndo probabilistica complementar.

N&o conseguindo obter-se os resultados esperados com a amostra criada, procedeu-se de
forma complementar a criacdo uma amostragem por conveniéncia, de modo a contornar
a falta de respostas. Este tipo de amostra ndo é representativo de uma populagao e
decorre de uma participa¢do voluntéria ou os elementos da amostra serdo escolhidos por
uma questdo, ou os elementos da amostra sdo escolhidos por uma questdo de
conveniéncia e proximidade (Quivy & Campenhoudt, 1998). Apesar de ndo permitir a
representatividade do universo em analise, este tipo de amostra pode resultar quando
sdo aplicadas em investigacGes de cariz exploratorio, como é o caso deste estudo.

Para este processo de amostragem, procedemos ao envio de pedido de colaboracdo por
correio eletronico, a 44 organizagdes, conseguidas por sugestdo dos entrevistados
anteriores e por breves pesquisas a bases de dados de empresas disponiveis na internet.
Neste segundo processo de amostragem foram obtidas nove respostas, seis das quais

positivas e trés negativas.

Para a consecucdo desta pesquisa de intuito qualitativo, foram inquiridas 15
organizacOes, na pessoa de responsavel/gestor dos recursos humanos. Tal como ilustra a
figura 4, podemaos referir que 9 das empresas respondentes foram contactadas no ambito
do primeiro processo de amostragem (amostragem estabelecida através da Base de
Dados da AIMinho) e 6 através do segundo processo de amostragem (amostragem por

conveniéncia).

9 Empresas —
primeiro 6 Empresas —
processo de segundo
amostragem processo de

amostragem

Figura 4. Numero de empresas respondentes, consoante 0 processo de amostragem (Fonte: Criacdo de autor)

44



No que a dimensdo das organizacGes inquiridas diz respeito (tabela 4), podemos referir
que 6 sdo consideradas pequenas empresas, 7 médias empresas e 2 grandes empresas.
De notar que ndo foram inquiridas organizagdes com menos de 10 colaboradores, uma
vez que, de todas as respostas obtidas para participacdo nesta investigacdo, nenhuma se

encontrava neste patamar.

Dimensdo da empresa/organizacdo N° de efetivos no estudo
Microempresa (menos de 10 colaboradores) 0

Pequena empresa (mais de 10 e menos de 50 6
colaboradores)

Média empresa (mais de 50 e menos de 250 7
trabalhadores)

Grande empresa (mais de 250 trabalhadores) 2

Tabela 4. Distribui¢do das empresas/organiza¢fes em estudo, consoante a dimensdo (Fonte: Cria¢do de autor)

Quanto ao setor de atividade (tabela 5), das organiza¢des inquiridas: 4 - Industria Téxtil,
Vestuario, Peles e Calcado; 2 — Construgdo; 2 - Maquinas e Equipamentos, 1-
Metalurgia e Metalomecanica; 1 — Comércio; 5 — Outros. No que concerne a
localizagdo, estdo representadas empresas dos concelhos de Barcelos (3), Braga (4),
Esposende (1), Famalicéo (1), Guimaraes (3), Viana do Castelo (2) e Vila Verde (1).

IDENTIFICACAO SETOR LOCALIZAGAO N°DE CARGO OCUPADO PELO

TRABALHADORES RESPONDENTE

El Construcdo Guimardes entre 200 a 249 Responsével de Recursos Humanos
E2 Méquinas e Famalicdo até 49 Responsavel de Recursos Humanos
Equipamentos
E3 Outros Servigos Braga entre 150 e 199 Gestor de Recursos Humanos
E4 Industria Téxtil, Barcelos entre 350 e 399 Técnica de Recursos Humanos
Vestuario, Peles e
Calgado
E5 IndUstria Téxtil, Barcelos entre 200 e 249 Gestora de Recursos Humanos
Vestuério, Peles e
Calgado
E6 Metalurgia e Esposende entre 50 e 99 Responsavel de Recursos Humanos
Metalomecanica
E7 Outros Servigos Vila Verde entre 50 e 99 Gerente — Responsavel de Recursos
Humanos
ES8 Outros Servicos Viana do Castelo até 49 Gerente — Responsavel de Recursos
Humanos
E9 Outros Servigos Guimardes até 49 Gerente — Responsavel de Recursos
Humanos
E10 Outros Servicos Braga até 49 Gerente — Responsavel de Recursos
Humanos
E1l1 IndUstria Téxtil, Braga entre 99 e 149 Responsavel de Recursos Humanos
Vestuério, Peles e
Calgado
E12 Comeércio Viana do Castelo entre 99 e 149 Responsavel de Recursos Humanos
E13 IndUstria Téxtil, Braga até 49 Diretor Financeiro e de Recursos
Vestuério, Peles e Humanos
Calgado
E14 Magquinas e Guimardes entre 300 e 349 Diretor de Recursos Humanos
Equipamentos
E15 Construcdo Barcelos até 49 Gestora de Recursos Humanos
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4.3 Instrumentos e Procedimentos de Recolha

A escolha de um método de investigacdo remete para 0S pressupostos em gue assenta o
problema, de modo a alcancar os objetivos estabelecidos para o estudo (Zanelli, 2002).
Deste modo, assumindo 0s objetivos tragados e tendo em consideracdo as mutacdes a
que estdo sujeitas as organizagdes no atual contexto e a escassez de investigacdo
académica que remeta para a tematica do e-recrutamento em Portugal, tornou-se
premente recorrer a um projeto de investigacdo que assente em técnicas de indole

qualitativa, com um caréater exploratorio.

A investigacdo qualitativa procura estudar os fenémenos no sentido de os compreender
e interpretar (Denzin & Lincoln, 2000). Esta opcao de envergar por uma investigacao de
objetivo exploratério prende-se com a falta de conhecimento profundo da realidade do
e-recrutamento em Portugal, e a necessidade de esclarecer e delimitar o fenémeno, tanto
em termos de aplicabilidade deste processo organizacional, como das ferramentas a ele
associadas, as formas de uso e resultados conseguidos. Os estudos exploratorios
procuram discutir e avangar no conhecimento de temas ainda pouco investigados e/ou
aprofundar estudos ja realizados, partindo de novas perspetivas teodricas (Samperi,
Colldo & Lucio, 2006, citados em Gomes et al, 2012). Neste sentido, o propdsito de
desenvolver uma investigacdo exploratdria arrogar-se ainda a necessidade de procurar
padrdes de utilizacdo do e-recrutamento na regido Minho, e ndo testar ou confirmar

hipoteses pré-formuladas (Quivy, R., & Campenhoudt, 1998).

O processo de pesquisa projeta-se qualitativo, na medida em que, nesta procura de
conhecimento sobre a realidade do e-recrutamento, € necessario dar atencdo aos
detalhes e a descricdo dos factos (GIL, 1999). Pretende-se que, através da pesquisa
qualitativa, se compreenda globalmente o fenémeno do e-recrutamento, as experiéncias
organizacionais a ele associadas e o valor atribuido as mesmas. Foi necessario, desta
forma, nunca descurar dos cuidados nos procedimentos metodolégicos (GIL, 1999) uma
vez que o perigo de se incorrer na subjetividade e enviesamento dos dados € muito
superior tendo em conta as metodologias de cariz quantitativo. Tendo em conta o

exposto, a presente investigacdo assume uma ldgica indutiva (Bryman & Bell, 2007).

Tendo em conta o tipo de investigacdo a desenvolver, assumido nos paragrafos
precedentes, a recolha de dados primarios da investigacao oficializa-se na utilizacdo da

técnica da entrevista semi-estruturada ou semi-diretiva e analise genérica dos websites
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das organizacOes entrevistadas. A entrevista semi-estruturada ndo se assume nem
inteiramente aberta nem votada apenas a perguntas com elevada precisdo (Quivy &
Campenhoudt, 1998).Nesta investigacdo em concreto o recurso a esta técnica de recolha
de dados é vantajosa, pois permite pensar a premente ter em linha de conta que o
investigador assume um papel fundamental, devendo prestar atencdo aos detalhes e
comportamentos do préprio que poderdo enviesar os dados recolhidos. Assim, o
investigador/entrevistador deve ter desenvolvidas competéncias de escuta, formulando
questdes pertinentes e interpretando as respostas recebidas, deve ainda ser sensivel a

evidéncias contraditdrias a literatura da area em estudo (Barafiano, 2008).

As entrevistas foram dirigidas a diretores, gestores, técnicos ou responsaveis de recursos
humanos das organizacdes selecionadas através da amostragem. Assim, partindo da
base tedrica referente ao estudo dos processos de recrutamento e em especial dos relatos
ao e-recrutamento, construiu-se um guido de entrevista (Anexo |) que permitisse deixar
0 entrevistado expor as ideias ou processos relativos ao recrutamento online que sdo, ou

n&o, realizados na organizagéo para a qual presta servicos.

As entrevistas foram realizadas no espaco fisico das organizacdes estando apenas o
entrevistador e o entrevistado. A cada participante, foi solicitada autorizacdo para a

gravacdo audio das entrevistas (Anexo II).

Para trabalhar os dados conseguidos nas entrevistas, recorremos a técnica de anélise de
conteddo. Esta assume-se como uma técnica de investigacdo que permite descrever de
forma objetiva, sistematica e quantitativa o conteddo manifestado na comunicacéo oral
do entrevistado (Guerra, 2006). Esta técnica torna possivel ao investigador efetuar
inferéncias, com base numa légica explicita sobre as mensagens cujas caracteristicas
foram inventariadas e sistematizadas (Bardin, 2008). Revestindo-se de varias
especificidades, a analise de contetdo deve organizar-se em torno de trés vetores: Pré-
analise; exploracdo do material; tratamento dos resultados, inferéncia e interpretagédo
(Bardin, 2008):

> Pré-anélise: é a fase da organizacdo, nela procura-se tornar as intuicbes em
dimensGes operacionalizaveis e sistematizar as ideias iniciais. Esta fase é
normalmente composta por trés missdes, a escolha dos documentos a submeter
para andlise, na formulacdo de hipdteses e objetivos e a elaboracdo de
indicadores para fundamentacgéo da interpretacdo final,
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» Exploracdo do material: Depois de concluidas devidamente as etapas da pré-

andlise, procede-se a codificacdo, decomposicdo e enumeracao dos dados, em

funcéo do anteriormente estipulado;

> Tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo: Os resultados sdo trabalhados

de modo a serem significativos e validos.

Tendo em conta o0 exposto, a informacdo recolhida atraves da aplicacdo das entrevistas
foi posteriormente transcrita e trabalhada. No que concerne a transcri¢do das entrevistas,
de acordo com Zanelli ( 2002), conseguimos uma maior fidelidade dos dados recolhidos
com a transcricao “quase imediata” das entrevistas apos a sua aplicacdo, de modo a
conseguir aprimorar a realizacdo das entrevistas seguintes, uma vez que a entrevista é
semi-estruturada. Com esta acdo, evitamos a acumulacédo de entrevistas e ndo se perdem

informacdes relevantes que podem ser perdidas com o tempo.
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CAPITULO V: ANALISE DE CONTEUDO DAS ENTREVISTAS

No seguimento do estado de arte estabelecido, foi estruturado, e posteriormente
aplicado, um guido de entrevista semi-estruturada (Anexo 1) aos responsaveis do
recrutamento e selecéo das empresas selecionadas para a amostra. O conteudo recolhido
com a aplicacdo das entrevistas foi posteriormente analisado tendo em conta as

categorias, subcategorias e dimensdes apresentadas na Tabela 6.

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS DIMENSOES
Objetivos do x Colmatar necessidades urgentes de pessoal
Atracéo M .
recrutamento Prevencdo de necessidades futuras
Planeamento do Estruturacdo das etapas e Estruturado
recrutamento praticas Intuitivo
Internas
Fontes de Externas Tra(_jluonals
Online
recrutamento -
Diferencas entre fontes Volume de candidatos
Tipo de candidatos
Alinhamento com estratégia organizacional
- Politicas agressivas de atragdo dos profissionais
Planeamento estratégico " . A
Captacéo continua de profissionais
Automatizacdo do R&S pelas ferramentas informaticas
Dimenséo Procura das fontes mais Ajuste das fontes ao perfil pretendido
estratégica do adequadas Adocdo de programas de estagios
recrutamento Construgdo do perfil de candidato

Uso de critérios para selecdo
Uso de estratégias e técnicas de selecdo adequadas a
funcdo

Processos de selecéo

Avaliacio do R&S Processos estruturados vs Processos intuitivos

Ferramentas

Confidencialidade Procura nas redes sociais online ou outras fontes
E-recrutamento Ferramentas de protecdo de dados

Anélise comparativa entre e-
recrutamento e recrutamento
tradicional

Vantagens
Desvantagens

Mensagens vivas

Contetdo do anuincio .
Linguagem adequada

Mensagem de

Imagens
Forma do andncio Dimensdo do andncio
Interatividade do anlincio

recrutamento

Tabela 6. Categorias e subcategorias do estudo (Fonte: Criacdo de autor)

5.1 Objetivos do recrutamento

Quando questionadas acerca dos objetivos do recrutamento, a grande maioria das
organizagOes alega que o grande objetivo do recrutamento se prende com colmatar
necessidades de pessoal na organizacgdo. Esta ideia pode ser ilustrada com as seguintes
afirmacoes:

“Ocupar falhas”
Entrevistado 2
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“Preencher vagas que existem na empresa, lacunas que existem em termos de postos
que, ou ndo existem e vdo ser criados, ou substitui¢do de trabalhadores.”
Entrevistado 5

“Sempre que abrimos um processo de recrutamento é porque existe alguma
necessidade de pessoal, portanto, h4 ali uma necessidade que é preciso colmatar e é
nesse sentido que fazemos entdo o recrutamento”

Entrevistado 12

Alguns dos entrevistados acrescentam, como fundamentacdo para as praticas de
recrutamento nas suas organizacOes, a prevencdo de necessidades de contratacdo
futuras:

“Muitas vezes nem necessito deles, ndo estou com necessidade de por exemplo ndo
estou com necessidade de manobradores, nem com necessidade de trolhas, mas peco
ao centro de emprego que me mandem para ca para construir uma base de dados,
porque quando precisarem eu pegar no telefone e dizer “olhem tenho um emprego
para isto, tenho uma vaga para isto, sabre trabalhar com isto? Sabe trabalhar com
aquilo? Quer vir trabalhar? Ofereco-lhe x !” Portanto ja é outro tipo de ... muitas
vezes é uma base de dados que procuro construir de forma constante ... ter sempre

’

tudo atualizado.’
Entrevistado 1

“Prevenir eventuais furos ou eventuais novas fungdes que possam ser precisas e
manter a base de dados atualizadas, e é isso essencialmente.”

Entrevistado 3

“Noés temos o cuidado de fazer o recrutamento antes de necessitarmos de pessoal,
neste caso, nesta realidade atual, nés estamos a fazer recrutamentos para
necessidades que vamos ter dentro de 2, 3 meses na area de gestdo de produto, na
area comercial também e nas areas de armazém e logistica porque sabemos que
vamos ter crescimento de encomendas, e se vamos ter crescimento de encomendas,
vamos recrutar de forma planeada e ndo a reboque das necessidades.”

Entrevistado 13

A atitude preventiva nas praticas de recrutamento pode ser um fator de distingdo entre
organizagles, nomeadamente em &reas de negdcio em que repentinamente possam
surgir picos de produgdo anormais.

Procurar os melhores talentos é apresentado pela literatura académica como um dos
maiores objetivos do recrutamento (Almeida, 2004), todavia, ndo foi mencionado como
um fator de relevancia pelos entrevistados quando questionados sobre 0s principais

objetivos do recrutamento nas suas organizacoes.
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5.2 Planeamento do recrutamento: Estruturado ou intuitivo?

As préticas de recrutamento e selecdo, quando planeadas e estruturadas de acordo com
0s objetivos globais das organizagbes, podem tornar-se ferramentas valiosas para o
crescimento e sustentabilidade das mesmas. Planear pode, muitas vezes, significar a
atracdo e fixacdo dos melhores recursos humanos, no menor tempo possivel e no menor

custo.

Através da andlise das entrevistas, € passivel de se verificar a distingdo do planeamento
do recrutamento, consoante a dimensdo da organizacdo. Encontramos, através das
ferramentas utilizadas nesta investigacdo, dois polos distintos no que ao planeamento
das préticas e atividades de recrutamento diz respeito. As organizagdes que dispbe de
etapas planeadas e as organizacdes cujo processo ¢ de alguma forma “intuitivo”, ndo
dispondo de um planeamento estruturado. No caso da primeira realidade, podemos

verificar os casos dos entrevistados 1 e 14:

"Primeiro sentimos a necessidade, portanto, o responsavel do departamento,
quer seja de produgdo, quer seja de orgcamentacdo, quer seja de outro
departamento qualquer, sente a necessidade e pede que seja reforcada essa
equipa. Transmite-nos a nos, com a devida aprovacdo da admissdo do novo
elemento. Transmite-nos aquilo que é preciso, quais sdo as necessidades e
aquilo que se pretende para esse cargo e depois, em conjunto, e é preciso que
se diga, em conjunto, procedemos entdo ao recrutamento e selecdo dos
candidatos. O recrutamento é feito por nos, pelos recursos humanos, mas a
selecdo, a entrevista, tudo isso, da parte técnica é feito por dois elementos, uma
pessoa dos recursos humanos e uma pessoa do departamento que tem a
necessidade do aumento do pessoal. Nunca o fa¢o sozinho, até porque nao
tenho capacidades técnicas para o fazer."

Entrevista 1

“Nos temos, desde logo, um processo de or¢amentagdo todos os anos, no final
de cada ano, para o0 ano seguinte, em que cada gestor, de cada &rea, tem de
identificar as suas necessidades, e esse documento é aprovado, mediante um
plano de negécio, mediante os projetos que estdo subjacentes a esses
recrutamentos, é aprovado pela administracdo e depois é aprovado e executado
durante o ano.... Depois, no processo em si, nos temos desde logo, primeira
etapa € a identificacdo de perfil, na maioria dos casos ja temos o perfil pré-
definido e sabemos o0 que € que precisamos quando vamos recrutar, por
exemplo um técnico para assisténcia ou um operador para a produ¢do, ou um
engenheiro para a conce¢do de um produto, j& sabemos qual é o perfil
pretendido, mas por vezes ha aqui algumas nuances que nés temos que, com o
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diretor de cada area, caso a caso as vezes ha algumas particularidades no
perfil a recrutar. Depois de termos isso, lancamos o recrutamento
propriamente dito, seja a publicagdo ... ou recorrendo a empresas de
recrutamento, recorrendo a processos especificos de subcontratagdo.”

Entrevista 14

No polo antagdnico, encontramos uma falta de planeamento especifico, em que ha
etapas gerais, mas 0s processos sdo mais intuitivos. Podemos elucidar com os exemplos
das entrevistas 2 e 8, com fases de recrutamento gerais e o entrevistado 11, que quando
questionada sobre o planeamento, referiu a forma ndo estruturada como se passa 0

recrutamento na sua organizagé&o.

“As fases sdo necessidade, procura e depois tentar integrar (...) A nivel de
etapas ndo vejo mais nada.”
Entrevista 2

“Normalmente nos quando sentimos a necessidade de acrescentar temos duas
situacOes que é substituir uma pessoa que porventura arranjou melhor (...)ou
entdo a necessidade de acrescentar mais um posto de trabalho. Ai fazemos o
recrutamento, através do pessoal que ja temos “eh pa, ndo conheces ninguém
gue queira trabalhar, que se enquadre dentro do perfil da empresa, da nossa
forma de estar?” porque cada empresa tem a sua forma de estar. E depois vao
chegando pessoas e vamos analisando. Normalmente vamos sempre ao
mercado de trabalho. E assim, numa empresa pequena”

Entrevista 8

“Normalmente temos muitos curriculos, ndo ¢? Mesmo enviados pela internet
que as pessoas enviam ... temos as fichas de candidatura que sdo aqui
preenchidas na empresa quando as pessoas vém preencher e também muitas
vezes deixam o curriculo e através dai a pessoa, muitas vezes ndo sou eu que
estou a selecionar a pessoa, a pessoa necessita, por exemplo no setor da
producdo é uma minha colega, normalmente pede-me as fichas e vé as aptiddes
que as pessoas normalmente tém. Ela as vezes escolhe as pessoas pelas
aptiddes, se estdo, quer dizer, se tém as vezes ndo se consegue. Depois manda-
as vir a uma entrevista e entrevista-as e expde 0 nosso método de trabalho,
como é que nos trabalhamos.”

Entrevista 11

De notar que, apesar da pequena dimensdo da amostra, é notdria a distingdo entre o
planeamento das préaticas de recrutamento demonstradas pelas empresas de menor
dimensao e as de maior dimenséo, corroborando a ideia de Malinowski, Keim e Weitzel

(2005), de que as pequenas e médias empresas, a0 empregar um menor nimero de
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trabalhadores, dettm uma menor preocupacdo no planeamento e sofisticacdo das

atividades do que as empresas de maior dimensao.

5.3 Tipo e Fontes de Recrutamento
5.3.1 RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento, assumindo-se como interno, externo ou misto pode assumir vantagens
e desvantagens para as organizacdes, cabendo a cada organizacdo analisar o que é
melhor, tendo em conta as suas especificidades (Guimardes & Arieira, 2005). O
recrutamento interno ocorre quando as vagas disponiveis numa organizacdo Ssao
preenchidas por colaboradores da propria organizacdo, através de promocoes,
transferéncia de colaboradores entre departamentos ou a recontratacdo de ex-
colaboradores da organizagcdo (Cardoso, 2005). Este tipo de recrutamento assume um
custo menos elevado do que o externo, na medida em que, ao recorrer aos recursos
humanos internos, eles ja vém familiarizados com a cultura e valores organizacionais
(Torrington & Hall, 1991).

Com as entrevistas aplicadas, constatou-se que a maioria das empresas da primazia ao
recrutamento interno, procurando saber quais as competéncias e conhecimentos

académicos dos colaboradores da organizag&o:

“Valorizamos muito a mobilidade dentro da empresa e dos nossos quadros”
Entrevista 3

“Damos primeiro prioridade ao recrutamento interno porque temos muita
gente que trabalha no armazém que tenha experiéncia ou que esteja a estudar,

temos alguns casos de trabalhadores estudantes a querer crescer na carreira.’
Entrevista 4

“Numa empresa pequena normalmente ndo had aquela ascensdo aos cargos.”
Entrevista 9

“De inicio fazemos logo uma avaliagdo... por exemplo hd muitas pessoas que
vieram por exemplo do armazém e passaram para operadores e depois
passaram para técnicos de vendas de loja e depois para técnicos de vendas no
exterior portanto nds, sempre que ha alguma necessidade de recrutamento
olhamos sempre para o interior. Quando vemos que ndo ha possibilidade de
haver essa restruturacdo de ir buscar alguém do interior ai é que passamos
para o recrutamento externo.”’

Entrevista 12
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A divulgacdo, no recrutamento interno, pode ser feita através de anuncios, notas de
servico, documentos internos ou pela intranet da organizagdo (Bilhim, 2007). Atraves
dos resultados obtidos na analise das entrevistas aplicadas, constatou-se que a maioria
das organizacGes ndo faz uma divulgacédo interna formal, nem recorre a internet como
meio de divulgagdo interna, como se pode constatar na afirmacdo do entrevistado 13.
Por sua vez, a empresa 14, referiu terem ja feito recrutamentos internos com divulgacao
interna e regras bem explicitas quanto aos processos de selecdo inerentes ao

preenchimento da(s) vaga(s) em questao.

“Internamente ndo procuramos como publicitacdo, portanto, ndo publicitamos,
mas geralmente afixamos as necessidades de recrutamento num painel interno,
mas antes de avancar com qualquer processo de recrutamento nds
equacionamos se alguém interno pode ocupar esse lugar, assumindo um posto,
ou promovendo alguém, pensamos hisso.”

Entrevista 13

“Nés privilegiamos o recrutamento interno quando achamos que poderemos ter
competéncias ca dentro e pessoas que possam progredir, nés fizemos ainda ha
relativamente pouco tempo um andncio, a nivel interno, que nem sempre sao
processos que nem sempre sdo faceis de gerir”

Entrevista 14

5.3.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

Apesar da prioridade dada aos colaboradores afetos a organizacdo aquando da abertura
de novas vagas, ha empresas que ndo comungam dessa pratica, justificando-se com a
pequena dimensdo da mesma, ou com a falta de préaticas estruturadas que permitam a

progressao de carreira.

Olhando o caso especifico da empresa 5, 0 motivo apresentado para a primazia do
recrutamento externo remete para a falta de um planeamento cuidado das praticas de
recrutamento e gestdo de carreiras, uma vez que apontam a necessidade de reformulacao

das praticas nesse sentido:

“Essencialmente externo, o recrutamento interno, por acaso eu fiz o
questiondrio de satisfagdo interno e foi das coisas que foi mais apontada, era
de que a empresa deveria dar oportunidade a quem esta ca dentro de ocupar
vagas que a empresa tenha disponiveis.”

Entrevista 5
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Como foi adiantado, a maioria das organiza¢fes inquiridas privilegiam o recrutamento
interno como a primeira opgdo para colmatar as vagas internas. No entanto, o
recrutamento interno ndo é um processo facil nem adequado a todo o tipo de
organizagcfes, no caso dos inquiridos neste estudo, as empresas 8 e 9 apontam a

dimensdo da organizacdo como o grande entrave ao recrutamento interno:

“Normalmente vamos sempre ao mercado de trabalho. E assim, numa empresa
pequena, normalmente é assim, j& aconteceu, eu ter um motorista que depois
passa a vendedor, quando h& necessidade, analisamos o perfil da pessoa e ja
aconteceu ... Agora, dentro de uma organizacdo pequena, “ai crescer dentro
da empresa” crescer ¢ trabalhar, é trabalhar para o resultado ... numa
empresa pequena normalmente ndo ha aquela ascensdo aos cargos.”

Entrevista 8

“Externo. E impossivel evoluir aqui, e normalmente, mesmo a nossa empresa
que possa Vvir a crescer, pode haver uma ou duas pessoas que seja possivel de
transitar mas 90% delas ndo porque é muito especializado.

Entrevista 9

“Quando vemos que ndo ha possibilidade de haver essa restruturacdo de ir
buscar alguém do interior ai é que passamos para o recrutamento externo.”

Entrevista 12

Constatamos que grande parte das organizacdes, ao recorrer primeiramente as bases
internas de trabalhadores e a andlise de eventuais promogdes ou alteracdes de postos de
trabalho, antes de ir procurar candidatos ao exterior assume um recrutamento misto,

como estd bem patente na afirmacao do entrevistado, representante da empresa 12.

Entre as andlises apresentadas até ao presente momento da dissertacdo, encontra-se a
referéncia ao recrutamento interno e as fontes para a sua efetivacdo, tornando-se agora
premente a andlise das fontes externas, a que recorrem as empresas da regido Minho em
estudo. Esta andlise divide-se em duas analises distintas, mas complementares,

observando quais as fontes externas tradicionais e online.

5.3.21 Fontes tradicionais

Entre as ditas fontes “tradicionais”, ou seja, as que nao sao, pelo menos totalmente,
suportadas pela tecnologia da internet, foram detetadas na analise de conteddo varias

fontes, entre as quais 0s jornais, 0 centro de emprego, 0 outsourcing, as redes de
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contactos, as Escolas e as bases de dados das candidaturas espontaneas. Podemos

conferir a frequéncia de cada uma das fontes referidas na tabela 7.

Fontes de recrutamento externas - offline | Frequéncia

Jornais El; E2; E3; E5; E6; E8; E10; E13; E15
Centro de Emprego El; E2; E8; E10; E11; E13; E14; E15
Outsourcing E4; E6; E12

Redes de contactos/ Referéncias |[E7; E8
profissionais

Escolas/Universidades E2; E4; E6; E9
Base de dados de candidaturas espontaneas |E1; E3; E12; E14
Outras Rédio local - E1

Tabela 7. Frequéncias — fontes de recrutamento externas tradicionais

Duas fontes destacam-se pelo maior numero de utilizagdes: o jornal (10) e o recurso ao
centro de emprego (7). Das que recorrem aos jornais como fonte de recrutamento, uma
delas (E5), tem-no como Unica fonte de atracdo de candidatos. Das organizagdes que

indicam recorrer ao centro de emprego, todas elas referem desvantagens:

“Fiz a mesma proposta ao centro de emprego e ndo me mandaram curriculo
nenhum”
Entrevista 2

“Também colocamos anuncios no centro de emprego, tudo o que vem do centro
de emprego € para esquecer, € mesmo assim. Os que vém pelo jornal esses sim,
guerem trabalhar e estdo interessados, tudo o que vem reencaminhado do entro

’

de emprego esses ndo querem.’
Entrevista 15

O outsourcing, recurso a entidades externas para apoio nas praticas de recursos
humanos é, cada vez mais, uma pratica atual das organizacfes, nomeadamente nos
processos de recrutamento e selecdo (Mathis & Jackson, 2011). Um dos objetivos da
presente investigacdo prende-se, exatamente, com o saber se 0s processos de e-
recrutamento ou recrutamento em geral sdo geridos internamente pela organizacao, ou

se esta recorre a ou outsourcing:

O recurso ao outsourcing é normalmente uma pratica quando 0s processos de
recrutamento impulsionados pela organizagdo ndo obtém os resultados esperados,
partindo entdo para empresas especializadas, como € exemplo a empresa 12:

“Quando ndo tenho as respostas que pretendia ou mesmo apos as entrevistas

nédo tenho ainda o perfil ideal muitas vezes eu recorro a recrutamento externo,
portanto, a empresas que fazem recrutamento.”

Entrevistal2
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No caso da empresa 6, por exemplo, 0 recurso ao outsourcing para apoio nas praticas de
recrutamento e selecdo é recorrente. Fazem-no através de uma empresa de trabalho
temporario, com um objetivo muito especifico, recrutar e dispor do periodo de contrato
de trabalho temporario, como processo de selecdo para consequente integracdo do

candidato nos quadros da empresa:

“Até ha pouco tempo, o que ¢ que nos faziamos? Havia a necessidade,
contactavamos a empresa de trabalho temporéario e pediamos, porque isto é
uma &rea de trabalho muito especifica, ndo conseguimos arranjar pessoas com
a experiéncia necessaria, entdo o que € que nbés fazemos? Vamos buscar &
empresa de trabalho temporario e queimar entre aspas, ndo devia dizer isto,
mas é mais uma hip6tese que temos de prolongar o contrato pelo menos na fase
da formagdo. Nunca é com o intuito de tentar tirar partido do trabalho
temporario, é sempre com o intuito de ver se a pessoa se ajusta aqui porgue
também ja tivemos pessoas que que chegaram ca, que sim, que sim e depois ao
fim de duas horas, ao fim de um dia ou porque se apercebem que tém de andar
de farda, ou porque se apercebem que o trabalho afinal é mais duro do que o
gue estavam a espera, entdo ai, na parte produtiva, inicialmente vem por
trabalho temporario, serve? Corresponde as expectativas da empresa? Entao é
convertido em dois trés meses, outros 6 meses de trabalho. Quase todos os
nossos trabalhadores da parte operacional foram recrutados por essa via.”

Entrevista 6
De acordo com os dados obtidos na investigagdo desenvolvida, outra das explicacfes
para O recurso a esta pratica, prende-se com as especificidades dos cargos a recrutar,
nomeadamente gquando estes remetem para cargos de gestdo intermédia e gestdo de
topo:

“Para o caso de um cargo de topo, e dependendo do cargo de topo, as vezes a
administracéo, para termos um pouco de isen¢édo, fazemos estre recrutamento

>

atraves de uma empresa de consultoria especializada em recrutamento.’
Entrevista 4

Assumindo o objetivo da presente investigacdo em saber se 0s processos de e-
recrutamento sdo geridos internamente ou com recurso ao outsourcing, tornou-se
notdrio que, ndo é por serem divulgadas as vagas na internet que as empresas sentem a
necessidade de recorrer a servicos externos. O recurso ao outsourcing é apenas

assumido para situagdes, geralmente, pontuais, e ndo uma préatica recorrente.

Por sua vez, o recurso a rede de contactos ou referéncias profissionais foi apenas

referido diretamente por dois entrevistados (E7; E8), ndo se mostrando viavel concluir
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se a utilizagéo da rede de contactos é apenas utilizada nestas empresas, ou se foi omissa

por parte de outros entrevistados.

A utilizagdo dos canais universitarios, tais como os gabinetes de saidas profissionais
como fonte de recrutamento mostra-se uma realidade em 4 das organizacOes analisadas.
Todas estas apontaram solicitar a divulgagdo das suas vagas na Universidade do Minho,

universidade de referéncia na regido em foco no presente estudo.

A construcdo e manutencdo de bases de candidatos externos para preenchimento de
possiveis vagas dentro da empresa é também uma realidade, mas apenas em 4 das
organizagOes respondentes. Estas bases de dados podem ser geradas a partir das
candidaturas espontaneas recebidas, ou de candidaturas a anteriores vagas da empresa,

que ficam registadas para potenciais oportunidades futuras.

5.3.2.2 Fontes online

No respeitante as fontes de emprego online, também designadas fontes de e-
recrutamento, foram distinguidas as seguintes: websites/placas de emprego (gerais);
placas de divulgacdo para nichos de mercado; prestador de aplicacbes para e-
recrutamento; prestador de servicos de recrutamento; websites de associacfes
empresariais; website da organizacdo e redes sociais online. A tabela 8 indica-nos a
frequéncia de cada uma das fontes nas organizagdes em estudo.

Fontes de recrutamento externo - online Frequéncia
Websites/placas de emprego (gerais) E1; E3; E4; E5; E6; E10; E13; E14;
E15

Placas de divulgacdo para nichos de mercado (ndo encontrado)

Prestador de aplicacBes para e-recrutamento (ndo encontrado)

Prestador de servicos de recrutamento E4; E6; E12

Websites de associagdes empresariais (ndo encontrado)

Website da organizagéo E4; E9; E10

Redes sociais online E2; E4; E9; E10

Tabela 8. Frequéncias -Fontes de recrutamento externo online

Os websites ou placas de emprego gerais assumem-se como 0s locais privilegiados
divulgacdo de vagas de emprego, em numeros, 9 das 15 organizages inquiridas
afirmam recorrer a estas fontes. Em Portugal e por toda a world wide web existem
inimeros websites de emprego, disponiveis, muitos deles, gratuitamente para empresas

e candidatos. Ao examinar as entrevistas aplicadas, concluimos que os websites mais
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utilizados sdo o0 net-empregos.com, netemprego.gov.pt, empregos.sapo.pt e 0

expressoemprego.pt.

O website da organizacdo é encarado como local de divulgacdo dos anuncios de
emprego em 3 das organizagdes (E4; E9; E10). Este tipo de website seré alvo de analise

aprofundada posteriormente.

No que respeita ao uso das redes sociais online como fonte de recrutamento, 4
organizagbes admitiram ja ter utilizado esta via de recrutamento, recorrendo ao
facebook ou linkedin. Todavia, ndo é utilizado regularmente, mas apenas em situacdes

pontuais, ou apenas como experiéncia isolada.

O recurso aos prestadores de servicos de recrutamento pode ser encarado como
outsourcing das praticas de recrutamento. No entanto, apenas se as empresas de
prestacdo deste servico fizerem divulgacdo online das vagas de emprego oferecidas pela
empresa contratante. Tal como o exposto anteriormente, detetamos esta pratica em 4 das

organizacOes em analise.

Por sua vez, ndo foram referidas quaisquer utilizagcbes, por parte das empresas
inquiridas, das placas de divulgacdo para nichos de mercado, websites de associacfes
empresariais e dos prestadores de aplicacdes para e-recrutamento. E possivel que este
fendmeno se deva a falta de conhecimento destas ferramentas, ou inadaptacdo dos

gestores do recrutamento face as mesmas.

5.3.3 DIFERENCAS ENTRE FONTES DE RECRUTAMENTO

E consensual na literatura a referéncia ao elevado niimero de candidaturas conseguidas
pelas fontes de recrutamento online (Stone, Lukaszewski, & lIsenhour, 2005), sendo
também alvo de ampla divulgacdo a ideia de que diferentes fontes de recrutamento
atraem diferentes tipos de candidatos, uma vez que, os diferentes candidatos sdo mais
propensos a recorrer a umas fontes, em detrimento de outras. As maiores diferencas
detetadas, tal como identificado no enquadramento teorico, referem-se as habilitagdes
académicas (Breaugh, 2013), todavia, através da analise de conteldo aplicada as
entrevistas obtidas, os representantes das organizagdes encontram ainda diferencas,
consoante o local de divulgacdo do andncio, como a experiéncia profissional e vaiaveis

biograficas, comportamentais e geograficas.
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Segundo Stone, Lukaszewski e Isenhour(2005), as fontes online, contrariamente as
fontes tradicionais, estdo mais aptas a atrair candidatos com melhores habilita¢cbes, uma
vez que estes tm maior apeténcia para lidar com a tecnologia. Todavia, grande parte
dos entrevistados ndo deteta qualquer diferenca no tipo de candidatos obtidos nas
diferentes fontes, uma vez que, algumas referem utilizar apenas uma ou duas fontes de

recrutamento.

Em termos de diferencas notérias em termos de habilitacbes académicas e experiéncia
profissional, apenas o entrevistado 5 referiu diferencas, mas, contrariamente a teoria
indica que os candidatos mais experientes sdo atraidos pela divulgacdo em jornal, como

se pode constatar através da afirmacao seguinte:

“Nota-se, nota-se por exemplo na experiéncia, por exemplo no jornal de
noticias nota-se que uma pessoa ja vai direcionada para a funcdo, tem mais
experiéncia do que na internet.”

Entrevista 5

Outra das diferencas encontradas, e ndo referidas pela bibliografia consultada, refere-se
as caracteristicas de personalidade, por exemplo, o entrevistado 10, refere que mais
facilmente se recebem candidaturas invalidas pela internet, o que pode ser indicador de
imaturidade, como se pode constatar pela afirmacdo seguinte:

“J& fiz andincios nos jornais para cargos mais seniores e 0s curriculos que nos
chegara, de facto, foram curriculos que respeitavam 0s requisitos. H4 um
maior filtro, acho que nem toda a gente responde a um jornal, com a mesma
facilidade, com a mesma ligeireza, vamos dizer assim, a uma internet. No net-
empregos veem uma oferta e ‘“vou mandar o meu curriculo para ver se da”.
(...) eu tenho pedido sempre para fazerem uma carta de recomendagdo para,
pelo menos, enquanto estao a escrever, a apresentar-se, pensam um bocadinho
e da alguma maturidade na resposta e eu acho que a internet tem este
problema, a internet e os sites de divulgagdo, porque é so enviar.”

Entrevista 10

Ha também um entrevistado que defende que, regra geral, pela internet os candidatos
tendem a ser mais novos:

“Mas se ha alguma diferenca eu ndo sei se vou cair num lugar-comum mas eu
acho que pela internet séo pessoas regra geral mais novas do que pelo correio
(...) mas eu acho que isto agora esti de tal forma disseminado, mas
sinceramente ndo vejo assim grande diferenca entre ser num jornal ou na

internet, porque as pessoas, regra geral estdo atentas aos dois.’
Entrevista 3
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Por fim, as diferencas a nivel geografico dos candidatos, sdo as mais referidas pelas
organizacdes, quando comparam as diferentes fontes de divulgacdo dos seus anincios
de emprego. Foram quatro as organizacfes que relevaram esta caracteristica (E1; E3;
E12; E15), referindo que, quando divulgados em fontes online, ou seja, através da
pratica de e-recrutamento, os candidatos vém de um conjunto geogréafico bastante mais

alargado, tal como é possivel verificar através das seguintes afirmacoes:

“Sim, posso encontrar mais, as pessoas que fazem candidatura aqui sdo da
Zona, enquanto no net-empregos vao-me surgir pessoas do Algarve, de Lisboa,
e claro que depende muito da funcéo, mas dificilmente nés vamos chamar essas

’

pessoas.’
Entrevista 12

“E assim, neste caso n0S separamos aqui, porque é assim, nos sé colocamos
nos jornais os aplicadores, mas sempre que colocamos na internet sim,
recebemos do pais inteiro e das ilhas também, enquanto que se for nos jornais,
nos também tentamos sempre, quando colocamos 0s anincios nos jornais é
sempre a nivel regional, esta zona aqui de braga, Guimaraes, Famalicéo, Porto
habitualmente é sempre a volta disto, ndo ultrapassa isto porque é onde o
jornal ¢é vendido. No caso da internet até ja recebemos candidaturas de
anuncios que colocamos na internet de outros paises”

Entrevista 15

5.4 Dimensao estratégica do recrutamento

Uma abordagem estratégica da gestdo de recursos humanos implica, de acordo com
Lacombe e Tonelli (2001), o foco na constante reavaliacdo das atividades préximas de
cada negécio de forma a integrar 0s objetivos da organizacdo a longo prazo nas
variaveis relevantes da gestdo de pessoas. Deste modo, a gestdo do capital humano nao
pode ser encarada como um ativo isolado, mas deve fazer parte, de maneira integrada,
nessa estratégia. Esta ideia vem ao encontro de Barney e Wright (1998) que apontam
que este alinhamento entre a gestdo de recursos humanos deve ser suportado numa visao
integrada dos sistemas da organizacdo, devendo esta focar-se na complementaridade
entre a area da gestdo de recursos humanos e as diversas areas de intervencdo da

organizacao.

Tendo em conta 0 exposto, 0s processos de recrutamento ndo assistem apenas a recolha
de curriculos de candidatos para ocupar determinada vaga, 0 recrutamento deve ser

encarado como uma forma de divulgar a organizagdo e fazer com que esta seja apelativa
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aos mais diversos tipos de candidatos. Adotando as melhores préaticas de recrutamento,
adequadas a estratégia global da organizagdo, o recrutamento podera gerar, como
output, produtos e servicos de exceléncia, assim como um banco de talentos interno de

elevada qualidade.

Para o seguimento adequado da analise a realizar neste ponto da investigacédo, torna-se
premente relembrar as politicas e praticas do recrutamento estratégico (Almeida, 2004;
Paulino, 2011):

» Planeamento prévio dos recursos humanos disponiveis tendo em conta as
estratégias, objetivos e projetos da organizagao;

» Politicas agressivas de atracdo de profissionais;

» Captacdo continua de profissionais, independentemente da existéncia de vagas;

» Realizacdo de pesquisas e estudos de mercado com o objetivo de identificar as
melhores fontes de atracdo e captacdo de candidatos;

» Manutencdo de um banco de talentos interno;

» Automatizacao das operacgdes de Recrutamento e Sele¢éo;

» Adocdo de programas de estagios para o desenvolvimento de futuros especialistas;

» Planeamento dos processos de selecéo, partindo da construcdo do perfil, a escolha
de estratégias e técnicas baseadas natureza da atividade, na cultura corporativa, no
tipo de contratacdo e nas competéncias necessarias;

» Adocdo de metodologias de selecdo adequada;

» Estabelecimento de critérios claros, concisos e pertinentes de avaliacdo,

classificacédo e escolha dos candidatos;

» Promocgdo da formacdo dos profissionais que conduzem 0s processos de
recrutamento e selegéo;

» Definicdo de indicadores especificos de avaliacdo, acompanhamento e controlo
dos resultados dos processos de recrutamento e selecéo.

Apesar das politicas e praticas apresentadas na literatura, agrupamos a analise da
estratégia de recrutamento em quatro categorias abrangentes: planeamento estratégico;
procura das fontes mais adequadas; dimensdo estratégica dos processos de selecao;
avaliacdo dos processos de recrutamento e selecdo. Passaremos, nos pontos
subsequentes a analisar a manifestacdo, ou ndo, da vertente estratégica nos processos de

recrutamento nas empresas analisadas.
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5.4.1 PLANEAMENTO ESTRATEGICO

5.4.1.1  Alinhamento com estratégia organizacional

Anteriormente foi desenvolvida uma andlise sobre o planeamento do recrutamento nas
organizagBes inquiridas, nos seus aspetos mais gerais, todavia, &€ preponderante
compreender se esse planeamento segue as premissas de um recrutamento estratégico,

tanto para a gestdo de recursos humanos, como para a gestao total das organizacoes.

No decorrer das entrevistas, sem excecdo, 0s representantes das organizagdes referiram
que o recrutamento é planeado tendo em conta os objetivos estipulados pela organizagéo
e adequados a &rea de negocio. Todavia, aquando das explicagdes de como esse
planeamento seria executado, ndo foi tdo clara essa evidéncia, ndo conseguindo
apresentar as medidas que tomavam para operacionalizar um recrutamento estratégico.
No polo antagbnico ha organizacdes que demonstram uma clara preocupacdo na
interacdo das praticas de recursos humanos e em especial as de recrutamento, na

estratégia global da organizacéo.

O alinhamento entre os objetivos da organizacdo e as préaticas da organizacdo s6 é
conseguido ao assumir uma clara preocupacao com a definicdo do perfil dos candidatos,
a estruturacdo das etapas do recrutamento e o estabelecimento claro dos critérios de
selecdo. Estes devem ainda ser clarificados em conjunto com o departamento de
recursos humanos e os responsaveis do departamento que detém a vaga. Esta pratica é

clara na afirmacéo do representante da empresa 1:
“O recrutamento é feito por nos, pelos recursos humanos, mas a selecdo, a
entrevista, tudo isso, da parte técnica € feito por dois elementos, uma pessoa
dos recursos humanos e uma pessoa do departamento que tem a necessidade do

aumento do pessoal. Nunca o fago sozinho, até porque néo tenho capacidades
técnicas para o fazer."

Entrevista 1

O alinhamento com estratégia de negocio é também referido nas entrevistas realizadas,
é notdrio, neste facto, o alinhamento com o objetivo da internacionaliza¢éo do negdécio:

“Nos andamos sempre um bocadinho atrds da area de negocio.”

Entrevista 3
“Quando definimos o perfil, temos que estar enquadrados na cultura da
empresa, nos objetivos da empresa, ha missdo da empresa, portanto, ao definir
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o perfil ja estamos a definir alguém que va de encontro ao que nds precisamos
e que se engquadre muitas vezes na equipa que ja existe, portanto ai ja estamos
a ir de encontro a estratégia.”

Entrevista 12

A orcamentacdo das praticas de recrutamento e selecdo como vertente estratégica €
apenas indicada pela empresa 14, note-se que esta empresa é considerada, quanto ao

namero de colaboradores, uma grande empresa:

“Nos temos, desde logo, um processo de orgamentacdo todos os anos, no final
de cada ano, para o ano seguinte, em que cada gestor, de cada area, tem de
identificar as suas necessidades, e esse documento é aprovado, mediante um
plano de neg6cio, mediante 0s projetos que estdo subjacentes a esses
recrutamentos, é aprovado pela administracéo e depois é aprovado e executado
durante o ano. No fundo, o que foi planeado em termos de captacéo de pessoas,
¢é executado”

Empresal4

Apesar das inferéncias dos representantes do recrutamento inquiridos, foi evidente, na
grande maioria a necessidade de estabelecer mais ferramentas e praticas que permitam
um alinhamento mais harmonioso e efetivo entre as praticas de recursos humanos e as

ambicdes estratégicas e operacionais das organizacoes.

5.4.1.2  Politicas agressivas de atracdo de profissionais

O recrutamento estratégico pode também manifestar-se através do planeamento e
consequente adocdo de politicas agressivas de atracdo de profissionais (Almeida, 2004),
através da divulgacdo explicita de informagdes sobre o funcionamento, cultura, politicas
e tabelas remuneratorias. Esta ideia apoia-se em Legge (1995), na medida em que este
refere que tanto as préaticas de gestdo de recursos humanos Soft (valorizacdo e promocao
dos colaboradores) e praticas Hard (procura a todo o custo de colaboradores que
assegurem a maior produtividade e eficiéncia) se podem considerar estratégicas. Para
este autor (Legge, 1995) tanto as praticas de valorizacdo do capital humano interno,
através de praticas de recrutamento interno e praticas de procura agressivas de
colaboradores mais especializados ou mais produtivos sdo consideradas estratégicas, na
medida em que ambas procuram integrar as praticas de gestdo de recursos humanos na

estratégia global da organizagdo, mesmo que por visdes distintas.
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Posto isto, tirando o caso de potenciais praticas de headhunting, ndo ha uma clara
identificacdo de préaticas desta natureza agressiva no recrutamento nas organizagfes em
estudo. Este fendmeno podera ser explicado pelo contexto econémico a que se veem
votadas as empresas portuguesas, de escassez econdémica e uma grande base de
candidatos disponiveis para emprego, ndo se mostrando necessaria a procura feroz de

candidatos.

5.4.1.3  Captacao continua de profissionais

A captacdo continua de profissionais, independentemente da existéncia de vagas ndo se
mostra uma realidade nas organiza¢es em estudo, apenas a empresa 1 refere a continua
procura de candidatos, para construgdo de uma base de dados, com trabalhadores
disponiveis:
“Muitas vezes nem necessito deles ... mas pe¢o ao centro de emprego que me
mandem para ca para construir uma base de dados, para quando precisarem
eu pegar no telefone e dizer: - olhe, tenho uma vaga para isto, sabe trabalhar

com isto? ... Quer vir trabalhar?”
Entrevistado 1

Esta préatica, segundo o gestor de recursos humanos da empresa em referéncia € uma

medida preventiva para excedentes de producdo ou obras inesperadas.

O facto de ndo demonstrarem sinais de procura continua de profissionais, pode indicar,
ndo s a nao necessidade de requisi¢do de pessoal, mas também uma opcédo estratégica,
assente na valorizacdo dos recursos internos (Legge, 1995), recorrendo apenas ao

recrutamento externo, quando néo é detetado determinado talento dento da organizacéo.

5.4.1.4  Automatizacdo das operacdes de recrutamento e selecdo pelas ferramentas

informaticas

Automatizar as operacOes de recrutamento e selecdo, através do recurso a ferramentas
informéticas online para captacdo de candidatos, triagem e gestdo de curriculos,
avaliacdo de qualificacOes, realizacdo de qualificacOes, realizacdo de testes, entrevistas
e gestdo de dados é também encarado como uma componente estratégica para as

organizag0es.

Ao analisar as entrevistas podemos concluir que nenhuma das organizagdes dispde das

praticas de recrutamento e selecdo automatizadas, mesmo dispondo de algumas
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ferramentas informaticas de apoio aos processos, estes ndo funcionam como um
processo integrado, mas sempre, em ultimo caso, como um processo manual. Alguns
entrevistados referem ter como ambicdo essa meta, de ter um processo mais
informatizado e integrado, desde a fase da rececéo e triagem de curriculos até & selecao,

0 entrevistado 14, refere ja ter em curso um projeto interno para atingir esse objetivo:

I

.. 0 proprio site deveria, na minha opinido, estar preparado, eventualmente
tendo um link para um sub-site que fizesse logo uma triagem dentro dos
candidatos, eu sei, porque passei por um processo concreto, deste género, em
gue numa ou outra organizacdo, diferentes, nés no site corporativo depois
tinhamos um link na area de recrutamento para um sub-site, em que as pessoas
se registavam, tinham por exemplo ou um numero de bilhete de identidade,
namero de contribuinte como exemplo de identificacdo, até para se quisessem
atualizar o sistema, podiam candidatar-se espontaneamente ou em resposta a
anuncios que tivéssemos anunciados e depois aquilo havia uma triagem, logo
que o proprio software fazia uma triagem grosseira de alguns requisitos que
nos considerassemos que eram requisitos chave, ou seja, por exemplo a pessoa
tem mesmo de ter uma formagdo em engenharia eletrdénica, porque esta fungédo
é de tal forma especifica e de natureza tecnoldgica que tem de ter essa
formacdo de base. Ao invés de estarmos a ler 200 ou 300 candidaturas, o site
pode filtrar, parecendo que ndo, em termos de tempo e em termos de
rentabilidade nossa, traz-nos muito mais rentabilidade, esse ha de ser
construido mas isto vai ter duas etapas ..."

Entrevista 14

Esta falta de preocupacdo com a tecnologia de suporte aos processos de gestdo de
recursos humanos, neste caso, as praticas de recrutamento e selecdo, podem ser
compreendidas através da explicacdo dada por Elisio Estanque, no seguimento de um
projeto sobre a Inovacdo Tecnoldgica e o Emprego, realizado pelo INOFOR': “As
barreiras a inovacdo decorrem menos da capacidade de meios instalados e mais da falta
de estratégia; as atitudes dos empresarios e gestores de topo constituem o fator
determinante das iniciativas de inovacdo; o modelo tradicional de gestdo centralizada

constituiu o maior obstaculo a inovacdo; a escassez de técnicos e de recursos humanos

constitui uma deficiéncia fundamental assinalada pelas PMEs”(Estanque, 2004, p. 13).

5.4.2 PROCURA DAS FONTES DE RECRUTAMENTO MAIS ADEQUADAS
5.4.2.1  Ajuste das fontes de recrutamento ao perfil pretendido

A procura das melhores fontes de atragdo e captacdo de candidatos ativos ou passivos,

apesar de ser notoria na globalidade das entrevistas realizadas, ndo se assume um

"Instituto para a Inovagdo na Formagéo, do Ministério do Trabalho e da Solidariedade.
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processo formal, ou seja, ndo € um processo estruturado, é feito muitas vezes por
tentativa erro, por uma procura pouco exaustiva. A escolha das fontes vem muito da
experiéncia adquirida ao longo do tempo e dos processos de recrutamento ja realizados,

e do perfil de candidato pretendido, como podemos constatar nas seguintes afirmacdes:

“Depende do grau do que nos estamos a tentar atingir ... é evidente que se eu
vou por um anuncio para um encarregado, tem que ser num jornal de tiragem a
nivel nacional por exemplo. Se for um diretor de obra o net-emprego serve
perfeitamente, sdo pessoas que dominam a internet e tém acesso a internet. Um
encarregado dificilmente sabe fazer um curriculo, um servente, um manobrador
ndo sabe fazer um curriculo. Por exemplo, um vigilante noturno tem que ser
uma tiragem, tem que ser uma publicidade local, depende do que n6s queremos
atingir e que tipo de emprego é, que volume de salario é que vamos praticar se
gueremos um residente aqui no concelho de Guimardes ou pode ser mais
afastado, se a pessoa tem que ter veiculo, se ndo tem que ter veiculo. Depende
do que nds queremos atingir e eu tento fazer publicidade nos meios em que

”»

acho que se adapta mais e consigo alcan¢ar um universo mais abrangente...

Entrevistado 1

“Nds sabemos desde logo, quando alguém nos pede internamente, ja temos isto
identificado, quando alguém nos pede um programador para a area de
desenvolvimento de software ja sabemos quais 0s canais mais adequados para
desenvolvermos um recrutamento, quais sdo as fontes de recrutamento, se for
alguém para a fabrica, um operador, também ja sabemos que sdo diferentes.
Nos temos isso identificado, quanto as fontes.”

Entrevistado 14

De notar que os exemplos explorados se referem a empresas de alguma dimenséo (E1,;
E14), detendo uma maior experiéncia em processos de recrutamento, todavia ha
também exemplos contrarios. O representante do recrutamento da empresa 4 refere
apenas utilizar a internet como fonte de recrutamento, através de websites de emprego
ou do website da organizacdo, ndo distinguindo o tipo de candidatos a obter, a este
podemos acrescentar a empresa 7 que apenas recorre a rede de contactos, a empresa 8
que apenas recorre ao jornal e a empresa 12 que apenas recorre as candidaturas

espontaneas.

5.4.2.2  Adocao de programas de estagios (Curriculares e Profissionais)

A adocdo de programas de estagios € uma das componentes estratégicas mais
encontradas nas entrevistas realizadas, como € passivel de verificar nos seguintes

excertos de entrevista:
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“Tem-se ido por intermédio dos estagios profissionais e tudo mais, as Ultimas
pessoas que entraram foi através desse sistema. ”
Entrevista 2

“Costumamos ter estagiarios, é pratica recorrente. Costumamos depois
integra-los”
Entrevista 12

“Temos aqui muitas vezes estagiarios, estagios curriculares, seja de
universidades, seja de escolas profissionais, portanto, também recorremos,
mediante o tipo de pessoa que estamos a procura, sabemos que por exemplo, se
formos a uma ATEC, se queremos um mecatronico vamos a ATEC, sabemos
que eles ttm 14 e se calhar é bem provavel que se consiga encontrar, por
exemplo, se estivermos a procura de alguém junior”

Entrevista 14

“Uma das estratégias ¢ recrutar estagiarios, também para ... primeiro
aproveitar as medidas que existem, depois 0s estagiarios nao tém vicios criados
noutras empresas, porque ha sempre aqueles vicios que vao ficando e tém uma
maior capacidade de aprendizagem e de adaptacdo, nds sentimos que, muitas
vezes ja tem alguma experiéncia, quem ja vem de outras empresas as vezes tem
uma certa relutancia na mudanga e em adaptar novas formas de trabalhar e
etecetera e nos estagiarios é mais facil.”

Entrevista 15

As explicagbes dadas para o recurso a adogdo de estagiarios sdo, ndo s, a questdo
estratégica, integrados na cultura da organizacdo e nos seus procedimentos, mas
também devido a questdes econdmicas, uma vez que ha varios apoios econdmicos

associados a integracdo destes.

Nas entrevistas realizadas, ha uma que se destaca na questdo do apoio a futuros
especialistas, neste caso, a empresa 9. Foi referido nesta entrevista que a empresa foi
mais longe neste ponto, financiando um mestrado, para depois integrar o aluno nos

quadros da empresa:

“Nos vamos fazer o trabalho prévio que é apoiar, como apoiamos em tempos o
mestrado durante dois anos na Universidade do Minho e ele depois ficou aqui a
trabalhar ao fim do mestrado. Assim acreditamos que se calhar, se apoiarmos
as pessoas em determinado periodo da formacdo, seja com escolas
profissionais, seja com a universidade e etecetera, que provavelmente nés

>

vamos criar necessidades futuras e ja vamos ter as pessoas para isso.’

Entrevista 9
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Em suma, percebemos que 0 recurso a estagiarios, apesar de ser considerado pela
literatura como uma forma de desenvolver futuros especialistas nas organizacgdes, é
encarado maioritariamente nas organizacdes entrevistadas como uma estratégia
economicista, na medida economicista. E preciso desenvolver a sensibilidade para esta
temética, ndo focando em demasia as vantagens e apoios estatais concebidos para o
efeito.

5.4.3 DIMENSAO ESTRATEGICA DOS PROCESSOS DE SELECAO

5.4.3.1  Construcéo do perfil do candidato

No que concerne a dimensao “Construgdo do perfil do candidato”, podemos constatar
que a construcdo do perfil € encarada como a etapa crucial do recrutamento, uma vez
que, ao definir claramente quais as competéncias, académicas e transversais,
habilidades, experiéncia profissional e outras caracteristicas do candidato, mostra-se um
primeiro passo para a consecu¢do dos objetivos estabelecidos para o recrutamento. Esta
realidade é amplamente reconhecida no discurso dos entrevistados, do qual

transcrevemos alguns excertos:

“Quando nos fazemos o recrutamento pegamos no perfil de competéncias da
funcdo em que temos quais serdo as tarefas e as responsabilidades que advém
do manual de fungBes onde temos nos requisitos qual a licenciatura que se
pretende, qual sdo os conhecimentos ... ao nivel do inglés, francés, informatica
e temos também a carta de conducdo se podem ou n&o ter, e depois temos as
competéncias necessarias para o desempenho dessa fungdo ... entre
competéncias pessoais e de gestdo.”

Entrevista 4

“Ha sempre uma defini¢do do perfil da pessoa, mediante o cargo que esta em
causa, nomeadamente a que est em causa, portanto definimos sempre o perfil,
a partir do momento em que esta definido esse perfil, esse perfil é definido por
mim e com o responsavel de setor ou porventura também pela administracéo,
depende um bocadinho do tipo de cargo de que estamos a falar”

Entrevista 12

“A parte da defini¢do do perfil de competéncias, que ja esta definido nas

fungoes base que podemos ter e outras fungoes mais alargadas’
Entrevistal3

“N0s tentamos recrutar pessoas que tenham um perfil adequado, que tenham as
competéncias e a experiéncia adequada ao perfil de competéncias que nos
temos definido, n6és temos um perfil de competéncias, temos um dispositivo
funcional, um perfil de competéncias, técnicas, de gestdo e comportamentais,
adequado & necessidade imediata, mas também com potencial para poderem
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crescer para outras funcGes e para satisfazer outras necessidades que o grupo

’

tenha e para novos projetos.’
Entrevistal4

E evidente, através da analise de conteido desenvolvida, a procura, por parte dos
gestores do recrutamento, da definicdo clara do perfil do candidato que pretendem
integrar, todavia, ja ndo é tdo clara a dependéncia entre este perfil determinado e as

técnicas de recrutamento desenvolvidas e esse mesmo perfil.

5.4.3.2  Uso de critérios para selecdo dos candidatos

O estabelecimento de critérios claros de escolha e classificacdo dos candidatos efetiva-
se, também, com uma ferramenta estratégica de recursos humanos, no sentido em que,
tal como na criagdo do perfil de candidato ideal, auxilia os gestores do recrutamento na
procura do candidato que mais se enquadra na vaga existente. Em algumas das
organizacBes perquiridas, € notoria a preocupacdo de estabelecer alguns critérios
especificos de classificacdo, consoante o grau de identificagdo, ou ndo, com as
caracteristicas que consideram essenciais a fase em que vive a empresa, ou com a
estratégia que deslindaram para o futuro. Atentemos nas seguintes declaracdes:

“Uma das caracteristicas importantissimas para trabalhar na nossa empresa é
ter a disponibilidade de ir para fora, nem é muitas vezes dominar linguas, nem
é ter formacdo disto nem de formacdo daquilo, é em qualquer tarefa que se
desempenha aqui dentro, ter disponibilidade para ir 14 fora.”

Entrevistal

“Geralmente, naqueles Gltimos candidatos que ficam para entrevistas, h4 uma
pesquisa no linkedin, no proprio facebook, do perfil da pessoa, em que se
procura perceber se a pessoa se vai adaptar ou ndo a empresa, apesar das
minhas reticéncias sempre em rela¢do a isso.”

Entrevista 5

“Neste momento nos estamos a trabalhar para o mercado francés por exemplo,
por isso toda a gente que quer trabalhar aqui tem de falar francés, se nao falar
francés, se ndo falar francés néo é admitido. E claro que ha varios niveis de
francés, ha uns em francés do que outros vamos dando umas formacdes e

etecetera, mas é sem duvida, muito importante que toda a gente fale francés.”

Entrevista 15
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Por exemplo, é notorio, com as observacdes dos entrevistados 1 e 15 que os critérios de
classificacdo dos candidatos, independentemente das caracteristicas académicas e
experiéncia profissional, ou cargo a que se candidatem, tém que ver com a fluéncia de
determinada lingua e disponibilidade de viajar, uma vez que a estratégia global dessas
empresas esta ligada com a internacionalizacao.

5.4.3.3  Uso de estratégias e técnicas de selecdo adequadas a natureza da atividade

No que diz respeito ao uso de estratégias e técnicas de selecdo fundamentadas na
natureza da atividade, nédo foi recolhida, com as entrevistas, informagé&o suficiente para
um grande aprofundamento desta ferramenta estratégica, sendo que também nédo é o
objetivo principal desta investigacdo. Todavia, foi notdria a preocupacdo, da grande
maioria das empresas, em conceber 0s processos de selecdo, ndo de forma isolada, mas
sempre em cooperacdo com 0s responsaveis diretos pelo futuro colaborador, como é

passivel de observar nas afirmacgdes que se seguem:

“O recrutamento ¢ feito por nos, pelos recursos humanos, mas a sele¢do, a
entrevista, tudo isso, da parte técnica é feito por dois elementos, uma pessoa
dos recursos humanos e uma pessoa do departamento que tem a necessidade do
aumento do pessoal. Nunca o fago sozinho, até porque néo tenho capacidades

’

técnicas para o fazer.’
Entrevistal

“A primeira sele¢do sempre por nos nos recursos humanos, as primeiras
entrevistas, recursos humanos, s6 os candidatos finais seréo entrevistados com

>

0s recursos humanos mais a pessoa responsavel pelo pedido de recrutamento.’
Entrevista 5

Nédo tendo sido verificada uma total confirmacdo desta ferramenta estratégica de
recrutamento, torna-se notoriamente necessaria uma maior recolha de informacdes para

serem tomados pontos de vista mais fundamentados.

5.4.4 INDICADORES ESPECIFICOS DE AVALIACAO DO R&S

Avaliar e monitorizar os processos de recrutamento e selecédo torna-se fundamental, na
medida em que permite verificar se estdo a ser cumpridos os objetivos estabelecidos
previamente. Para Chiavenato (1999a) ha véarias formas de avaliar o recrutamento,
através de medidas de critério global (vagas preenchidas; vagas preenchidas num

periodo temporal regular; vagas preenchidas a baixo custo; vagas preenchidas por
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pessoas que permanecem mais de um ano; vagas preenchidas por pessoas que e se
consideram satisfeitas com as suas fungdes), medidas de critério orientado para o
recrutador (n° de entrevistas realizadas; qualidade dos entrevistados avaliada pelos
entrevistadores; % de candidatos recomendados admitidos; % de candidatos
recomendados que sdo admitidos e desempenham os seus cargos com qualidade; custo
por entrevista) e medidas de critério orientado para o método de recrutamento (n° de
candidatos; n° de candidatos qualificados para o cargo; custo por candidato; tempo
necessario para a atracdo de candidatos; custo por admissdo, qualidade dos candidatos

admitidos).

Os entrevistados, apesar de considerarem que acionam as metodologias necessarias para
avaliar os processos de recrutamento realizados e os seus resultados, parece considerar
que a grande maioria das praticas sdo intuitivas e resultam de necessidades pontuais.
Atentemos, por exemplo, a seguinte declaracéo:

“Temos também no final do ano o relatério de turnover que de alguma
maneira é assintomatico disto, perceber quem saiu, quem nao saiu, porqué gque
saiu, sendo que nao fazemos entrevista de saida, ha muitas empresas que fazem,
no6s ndo fazemos isso. Nao ha um processo formal, quer dizer, em certa medida
ha um relatorio de turnover no final do ano e informalmente vemos se a pessoa
progrediu ou ndo.”

Entrevista 3

A empresa 3, nas palavras do seu gestor de recursos humanos, realiza anualmente um
relatdrio de turnover, que, ndo sendo uma pratica objetiva de avaliacdo do recrutamento,
ao perceber 0s niveis de rotatividade, pode procurar o seu foco no recrutamento.

De diferente forma encara a empresa 6 este tipo de procedimentos de avaliacdo do
recrutamento, essencialmente focados na integragéo do colaborador:

“[...] 6 meses depois de recrutar, nos enviamos um questiondrio, que
chamamos o questionario do colaborador admitido, em que tentamos perceber
se quando o colaborador entrou considera que recebeu informacédo toda,
relativamente as normas internas da organizacdo, tentamos perceber qual é a
opinido que ele tem relativamente a sua chefia. Se quando precisa de ajuda a
chefia vai 14, temos questdes sobre qual é o método de trabalhado que utiliza,
se € 0 seu ou se é 0 da empresa, tentamos perceber se utiliza o dele porqué, se é
mais eficiente, se tem alguma sugestdo de melhoria a apontar a empresa. ... E
um questionario completo para tentarmos perceber a opinido das pessoas apos
seis meses para percebermos as variaveis na adaptag¢do.”

Entrevista 4
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Apesar dos casos expostos, é notdria a necessidade de um maior conhecimento das
praticas de avaliagdo do recrutamento, de modo a que as organiza¢Bes consigam

adequar as suas préaticas as necessidades.

5.5 E-recrutamento

5.5.1 FERRAMENTAS DE E-RECRUTAMENTO

A literatura de referéncia indica um conjunto de ferramentas de e-recrutamento, pelo
que, no presente momento da andlise dos resultados obtidos, passaremos a analisar a

frequéncia do uso destas ferramentas nas empresas analisadas (tabela 9).

Ferramentas de e-recrutamento Frequéncia
Software de avaliagdo de curriculos (ndo encontrado)
Software de avaliagdo de qualificagdes (ndo encontrado)
Entrevistas estruturadas online E4

Testes de conhecimentos e habilidades (ndo encontrado)
Inventarios de avaliagdo do ajustamento a cultura (ndo encontrado)
organizacional

Testes de Integridade e/ou de personalidade (ndo encontrado)
Simulacdes (ndo encontrado)
Investigacdo social (ndo encontrado)

Tabela 9. Frequéncia — Ferramentas de e-recrutamento

No conjunto das organizacbes analisadas, apenas a Empresa 4 referiu o recurso a
entrevistas estruturadas online como processo de apoio as praticas de recrutamento e

selecao:

“depois disso temos um questiondrio de recrutamento em que antes de termos
as entrevistas com as pessoas, enviamos um questionario com questdes para as
pessoas nos responderem acerca delas e também acerca da funcdo que véo
desempenhar de alguns conhecimentos. Fazemos perguntas, por exemplo, para
este caso, de gestor de vendas online, se sabe quantas marcas é que a [empresa
4] tem, se conhece os sites da [empresa 4], pedimos para explicar o que cada
marca trabalha, qual é a margem de cada marca que € para percebermos se
essa pessoa também tem conhecimento ou se se da ao trabalho de ir

’

pesquisar.’
Entrevista 4

Apesar de recorrerem a esta pratica, esta ndo se manifesta muito estruturada, nem

recorre a todas as potencialidades permitidas pela tecnologia e pela internet.
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No que diz respeito as outras aplicacbes e ferramentas de e-recrutamento (tabela 9)
nenhum representante das organizagdes em estudo referiu 0 seu uso para 0S processos
de triagem e apoio ao recrutamento, nem para selecdo de candidatos, admitindo
proceder de forma tradicional neste campo de intervencdo. Todavia, dois dos
entrevistados referiram a vontade de adquirir esses equipamentos (E3, E4), e 0 E5
demonstrou estar em anélise para implementacdo de um desses sistemas para utilizacdo

nos processos de recrutamento e selegéo.

Partindo dos dados recolhidos, percebemos que, apesar do conhecimento demonstrado
acerca das potencialidades na internet nos processos de recrutamento, as empresas tém
de desenvolver, ainda mais o0s conhecimentos nesta area. O uso adequado das
ferramentas de e-recrutamento existentes e o seu dominio podera, no futuro, ser um

motivo de distin¢do das empresas (Haas, Glover, Tucker, & Terrien, 2001).

A maioria das organizagdes ainda estdo num nivel muito baixo de integragdo do e-
recrutamento, tendo em consideracdo as ferramentas passiveis de ser utilizadas para a

automatizacao e aperfeicoamento do recrutamento.

5.5.2 CONFIDENCIALIDADE

Uma das questdes mais apontadas na literatura académica, referente ao e-recrutamento
prende-se com o0s perigos da ndo confidencialidade que as suas praticas podem
impulsionar (Garcia-lzquierdo et al., 2010). Com o intuito de perceber se a investigacao
online dos candidatos é uma préatica corrente nas empresas da regido Minho e que
mecanismos, que estas possam dispor para proteger os dados recebidos, nos seus
processos de recrutamento e selecdo, a analise de contetdo debrucou-se, também, sobre
a confidencialidade.

55.21 Procura nas redes sociais online ou outras fontes

Tal como em outras categorias j& analisadas, na investigacdo online dos candidatos, ndo
hd consenso quanto a legitimidade desta pratica. Em ndmeros, das 15 empresas
investigadas, 6 indicaram ja ter pesquisado, ou ser pratica pesquisar os perfis online dos

candidatos, com, ou sem implicacdo nos processos de selecao.

A diversidade de interpretacdes acerca da pesquisa online € notdria, ha entrevistados

que, afirmando a realizacdo do procura pelo perfil online, seja no facebook ou no
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linkedin, referem essa pesquisa como implicativa nos processos de selecdo, como €

possivel de reconhecer nas afirmac6es seguintes:

“Fazem, ¢ uma realidade que me parece que ndo é so dessa empresa, mas que
existe muito essa pratica, geralmente naqueles ultimos candidatos que ficam
para entrevistas, ha uma pesquisa no linkedin, no proprio facebook, do perfil
da pessoa, em que se procura perceber se a pessoa se vai adaptar ou nédo a
empresa, apesar das minhas reticéncias sempre em relacdo a isso. Sou uma
pessoa mais apologista de que por exemplo a pessoa pode ter um linkedin ser&
algo mais profissional, mas o facebook ndo me parece de todo que tenha um
cariz profissional e a pessoa tem uma vida la fora que ndo se deve a partida
influenciar num processo de recrutamento. Mas que acontece, acontece. Estas
informagoes podem fazer que um candidato seja ou ndo excluido.”

Entrevista 5

“Sim, fazemos regularmente, a nossa politica ¢ tirar referéncias dos
candidatos, a partir do momento em que passa a segunda fase, passa a triagem
do curriculo, geramos uma entrevista e se na entrevista houver alguma
identificagdo com o candidato, com a cultura da empresa e com o seu perfil,
fazemos sempre uma “checkagem” quer no Linkedin, quer no facebook, se bem
que no facebook menos vezes, porque aquilo é diferente na utilizacéo e fazemos

referéncias com as empresas em que trabalharam.’
Entrevistal3

Por sua vez, ha entrevistados que afirmam visionar os perfis nas redes sociais online dos
candidatos, mas que esta pesquisa ndo assume, obrigatoriamente, implicacbes nos

processos de selegéo:

“ Sempre que eu posso tirar informacdes dos candidatos, quer seja por
informacdes de diretores de obra que trabalharam com outros diretores de
obra, se é de pessoas que eu possa tirar informacGes, ou seja, nas outras
empresas, eu vou buscar essas indicagdes. Portanto, seja pela internet, que vale
0 que vale, mas seja pelo depoimento de outros terceiros, mas isto vale o que
vale ok? Muitas vezes as informacdes ndo sdo as melhores e chegam aqui e sdo
excelentes profissionais, portanto, a informacgdo, o feedback que muitas vezes
que nos vem de fora pode n&o ser o melhor, mas j& reparei que nem sempre é
bom recolher informagédes.”

Entrevista 1

Apesar de 6 dos entrevistados terem referido esta pratica nas suas organizacoes, 9
referiram nunca o terem feito, nem pretenderem fazer. Alguns mostraram-se ainda

“chocados” com a possibilidade desta pratica:

“Ndo ndo! Repare, eu ndo acredito que as pessoas coloquem o perfil delas

correto na internet!”

75



Entrevista 8

“Ndo, ndo fazemos e posso-lhe explicar porqué. Porque é assim, nés aqui nao
distinguimos o trabalhador, seja da regido, seja de crengas politicas, de nada,
nos aqui contratamos pessoas, como eu disse, s se for capaz de desenvolver o
trabalho que nos precisamos, ndo € que seja capaz de o fazer ja, mas que seja

’

capaz de o vir a fazer e se estiver dentro do espirito que a empresa quer ’
Entrevista 9

Nd&o sendo possivel extrapolar os resultados, tendo em conta a dimensdo da amostra em
estudo, € notdria a discrepancia de interpretacdo no que a investigacdo online dos
candidatos diz respeito. Esta interpretacdo vem ao encontro da reflexdo de Ferreira
(2013) que indica que a investigacdo dos perfis e das interagdes dos participantes nas
redes sociais é cada vez mais alvo de preocupacdo nas empresas. Citando o mesmo
autor, “Ha quem defenda que é uma atitude necessaria, devido a ideia de integralidade
do interessado na vaga — que € um ser completo —, ndo dividindo suas atividades em
diferentes setores. Outros, por sua vez, alegam que as organizacGes nao tém o direito
de invadir a esfera pessoal dos que concorrem a vaga. Defendem que a distin¢éo entre
as esferas profissional e privada é saudavel, e que os elementos dessa Ultima néo
necessariamente impactam no desempenho da primeira.”(Ferreira, 2013, p. 22). Deste
modo, apesar de o numero de empresas que ndo recorrem a esta pratica sem
notoriamente superior as que utilizam, é notério o crescimento da préatica, que apesar de
poder trazer mais-valia as organizacBes, incorre em perigos éticos e de

confidencialidade bastante significativos.

5.5.2.2  Ferramentas de protecéo de dados

No que a esta dimensdo diz respeito, percebemos, através da analise realizada, que,
apesar de ndo disporem de mecanismos de protecdo de dados elaborados, as empresas
procuram armazenar convenientemente os dados recebidos, como podemos atentar nos

exemplos seguintes:

“E assim quando qualquer candidato nos envia o curriculo é-lhe garantido que
ha sigilo absoluto e isso fica s6 na nossa base de dados da area de recursos
humanos, até porque normalmente somos obrigados a manter esse sigilo e ndo
¢ dado nenhum outro uso”

Entrevista 14
“Eles sdo mantidos numa base de dados em que so o meu departamento tem
acesso e sao mantidos durante mais ou menos 2 anos, depois de dois anos, a

partida sdo eliminados.”
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Entrevista 15

Apesar de algumas organizacOes referirem a procura e visualizagdo do perfil online dos
candidatos as suas vagas de emprego, é notdria a componente ética apresentada nas
afirmacdes dos representantes de recursos humanos inquiridos. Para além disso é
demonstrada também preocupacdo num armazenamento correto dos dados recebidos em
candidatura, ndo recorrendo a esses dados para comportamentos organizacionais

improprios.

5.5.3 ANALISE COMPARATIVA ENTRE O E-RECRUTAMENTO E O
RECRUTAMENTO TRADICIONAL

Dependendo da dinamica e necessidades da organizacdo, 0 e-recrutamento,
recrutamento online, ou o simples recurso a internet para apoio nas praticas de
recrutamento podem assumir tanto vantagens como desvantagens. Sdo estes pros e
contras que iremos analisar, tendo em conta os dados obtidos com a aplicacdo das
ferramentas metodologicas da presente investigacao.

55.3.1  Vantagens identificadas

Com a observacdo da tabela 10, séo visiveis as vantagens identificadas pelas empresas
consultadas da regido Minho, e a frequéncia com que séo referidas.

Vantagens do e-recrutamento

Frequéncia

Custo

E3; ES5; E1; E14; E15

Tempo

E2; E3; E4,; E5; E7; E14; E15

Difusdo da Informacao

E3; ES5; EG,E7; E10

NUmero de candidatos E4: E11
Formato dos dados recebidos El; E5
Facilidade em atingir determinado grupo de |E1; E14; E15
candidatos

Reducdo do arquivo em papel El

Outras E13;E14
Nenhuma vantagem E9

Tabela 10. Frequéncias — vantagens do e-recrutamento

A vantagem mais apontada pelos intervenientes do estudo prende-se com a questéo

temporal ou seja, com a reducdo do tempo necessario para a execucdo dos processos de

recrutamento, quando comparado com o recrutamento tradicional. Esta afirmacgdo pode

ser elucidada pelas seguintes afirmacdes:
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“A celeridade, portanto, ¢ muito mais rapido estar online, permite-nos estar
permanentemente ativos no mercado, porque estamos em fase de recrutamento
quase permanentemente pelo crescimento”

Entrevista 13

“Eu diria que as vantagens sdo a rapidez, a rapidez é muito maior porque o
processo em jornal obriga & publicacdo de um andncio e depois temos de estar
a espera que saia a edicdo que nds queremos, gque € a edicdo com maior leitura,
no caso poe exemplo do JN é ao domingo, no expresso é ao sabado, obriga a
timings que tém de decorrer, depois obriga a esperarmos que chegue uma
determinada quantidade de respostas e fazemos a triagem, portanto o processo
demora um pouco mais”

Entrevista 14

Note-se que, apesar de se demonstrar do conhecimento geral a vantagem da reducédo de
tempo face a recrutamento tradicional, esta reducdo esta apenas associada ao tempo de
atracdo e recolha de candidaturas necessarias. Ndo € inclusa nesta apreciacdo a
vantagem da reducdo de tempo que podia ser conseguida com a automatizacdo e
informatizacdo de todas as etapas do recrutamento e selecdo, pois ai, esta vantagem

seria significativamente exponenciada.

A reducdo dos custos nos processos de recrutamento, segunda vantagem mais

mencionada, é fator importante para a sustentabilidade organizacional, podendo ser
conseguida através da divulgacdo de anincios de emprego em fontes online, mas pode
ainda otimizada quando conjugada com a¢bes como: a) focar a atencdo nos candidatos
mais pertinentes; b) facultar aos candidatos informacéo realista; c) avaliar os candidatos
de forma rapida e eficiente; d) focar os processos de recrutamento e selecdo em
candidatos que possam efetivamente ajustar-se a organizacao (Gomes et al., 2010). Séo
varias as empresas que apontam esta reducdo de custos conseguida como a grande

vantagem da publicacdo das vagas de emprego na internet:

“E uma forma de conseguirmos chegar a um maior nimero de pessoas e
reduzindo o custo ndo é? Hoje em dia as empresas tém que produzir a0 maximo
0S custos e € 0 que nds tentamos fazer, porque colocar um andncio no jornal
tem o seu custo entdo o net-empregos é sempre a nossa primeira abordagem
porgue chega a um grande nimero de pessoas e de uma forma gratuita e chega
também as pessoas que estdo a procura de emprego e entdo, logo a partida tém
interesse”

Entrevista 12
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“A questdo dos custos também, de um modo geral fica mais barato, para além
da rapidez também fica mais barato publicar um anuncio na internet, a nés
publicar um anuncio no expresso online do que estarmos a colocar na edi¢édo
de papel e é substancialmente mais caro.”

Entrevista 14

Importa também perceber que esta redugdo de custos apontada pelos intervenientes do
estudo refere-se apenas aos custos de divulgacdo do anuncio, ou seja, apenas no
recrutamento propiamente dito. Ndo tém em consideracdo 0 e-recrutamento como a
sistematizacdo e integracdo dos processos de recrutamento e selecdo através da
tecnologia da internet, pelo que ndo sdo assumidos os custos da implementacdo e

manutencdo de um, hipotético, software.

A divulgacdo de vagas pela internet permite atingir candidatos de pontos geogréficos
mais amplos e distantes (Garcia-lzquierdo et al., 2010), neste sentido, a difusdo da
informacdo conseguida com o e-recrutamento é apontada como uma das vantagens do
mesmo. Foi ja referida na analise de resultados que, com a divulgacdo online dos
anuncios, o alcance geografico torna-se muito mais abrangente, e 0o numero de
candidatos é substancialmente mais elevado, ideias que sdo corroboradas pelas

seguintes afirmacoes:

“Chega a um grupo maior de pessoas”
Entrevista 5

“O net-empregos, em termos de divulgagdo funcionou rapidamente, parecia
um rastilho, foi uma coisa incrivel, eu lancei aqui, passado segundos ja estava

>

a receber imensos curriculos.’
Entrevista 10

Outra das vantagens referidas e que vao ao encontro da literatura de referéncia, prende-
se com a facilidade de atingir alguns nichos de mercado (Cappelli, 2001; Galanaki,
2002; Garcia-lzquierdo et al., 2010).

“Primeiro so tem vantagens para quadros superiores ... Nos quadros
superiores é a melhor ferramenta que nés temos a nossa disposicéo, de facto a
internet traz-nos rapidamente centenas de curriculos, portanto é uma excelente
ferramenta.”

Entrevistal
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“Para fungoes mais tecnologicas o pessoal das engenharias, funcoes de
gestdo, etecetera, as pessoas hoje em dia, cada vez mais, € aos sites que fazem
as consultas até porque tém depois alertas automdticos, muitas vezes”

Entrevistal4

A facilidade de recolha e tratamento dos dados (Reche, 2011)e a reducdo do arquivo em

papel sdo apresentantes como vantagens, uma vez que, recebendo os dados em formato
padronizado a andlise € muito mais intuitiva, rapida e permite uma reducdo do
desperdicio de papel:

“(...) facilidade de tratamento dos dados”
Entrevista 5

“E preferivel que seja pela internet, de curriculos digitalizados, e pdf em
formato europeu que é aquilo que nés pedimos com fotografia e s6 imprimimos
aqueles que nos vemos que preenchem os pré-requisitos do que nos virem em
papel, resmas e resmas de papel e que nos demora muito tempo para depois

’

organizar e folhear.’
Entrevista 1

Apesar de ndo serem referidas, nas entrevistas aplicadas, todas as vantagens
manifestadas pela literatura, ha uma vantagem que, ndo sendo referida pela literatura

consultada, é apresentada por um dos entrevistados:

“Permite-n0s estar mais préximos dos candidatos sem haver intermediarios
gue por vezes ndo conseguem filtrar realmente a informacéo e a necessidade de
passagem de informacdo, como acontece muitas vezes com as empresas de

’

recrutamento que por vezes se perde.’
Entrevista 13

Este responsavel de recursos humanos encara o recurso a tecnologia da internet como
uma vantagem no recrutamento, uma vez que, ao permitir a atracdo de um maior
nimero de candidatos e uma maior facilidade na filtragem da informacgéo recebida,
permite reduzir a dependéncia face as empresas de recrutamento, que considera, nem
sempre obtém os resultados esperados.

Apesar de todas as vantagens identificadas pelos intervenientes do estudo, hd um
entrevistado, representante da empresa 9, que refere ndo encontrar qualquer vantagem

com a utilizacédo da internet no recrutamento.
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5.5.3.2  Desvantagens identificadas

Atentando a da tabela 11, verificamos as desvantagens identificadas pelas empresas

consultadas da regido Minho, e a frequéncia com que sdo referidas.

Desvantagens do e-recrutamento Frequéncia

Atracdo de candidatos invalidos E3; E4; E5; E6; E7; E9; E10;
E12

Dificuldade em atingir determinados El; E6; E14

candidatos

Volume de candidatos El; E3; E12; E4

Falta de contacto humano E8

Perigos da confidencialidade E10; E13

Inadaptacéo a tecnologia E2

Nenhuma desvantagem E15

Tabela 11. Frequéncias — desvantagens do e-recrutamento

A desvantagem mais identificada diz respeito a atracdo de candidatos invalidos, quando
as vagas sao divulgadas na internet (L. Barber, 2006).

“Vamos acabar por ser, de certa forma, encharcados na nossa caixa de email
com coisas que muitas vezes ndo fazem muito sentido. Porque as pessoas vém
& um modo de enviar, ndo leem e descarregam para la tudo, sendo que o que é
importante depois acaba por ndo se revelar interessante.”

Entrevista 7

“O que acontece muitas vezes com o net-empregos € isso, muitas vezes as
candidaturas sdo muito desadequadas, ndo s6é em termos de localidade como
também em termos de, estamos a pedir uma pessoa com experiéncia numa area,
estamos a pedir com formacao numa area e surgem 100, 200 curriculos que
ndo tém nada a ver e ai complica um bocadinho”
Entrevista 12
Apesar de, como ja demonstramos, o volume de candidatos poder ser identificado como

uma vantagem, pode também ser vista como uma desvantagem, uma vez que pode (L.
Barber, 2006; Bartram, 2000). O volume de curriculos é constitui-se uma desvantagem
devido, maioritariamente ao tempo que exige nos procedimentos de triagem, quando

estes ndo sao suportados por um software indicado.

Demonstrando-se eficaz na atracdo de um grande manancial de candidatos, o e-

recrutamento pode demonstrar-se um entrave na procura de determinado tipo de

candidatos, nomeadamente candidatos com baixas qualificaces e baixo conhecimento
tecnoldgico (Thomas & Ray, 2000) é isso que referem alguns entrevistados:

“Ndo se consegue contratar quadros produtivos pela internet, muito
dificilmente é isso que eu lhe estava a dizer se contrato um servente, um
manobrador, um trolha, ou seja, gente que precisa de bracinhos para agarrar
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ma obra para nos fazer trabalhar.” E1 “as pessoas produtivas ndo respondem
a anuncios da internet.”
Entrevistal

“A grande desvantagem que eu encontro é que para algumas fungdes, para
alguns segmentos profissionais as pessoas ndao tém tanto o habito ainda de
recorrer a sites de recrutamento”

Entrevista 14

No que a desvantagem da falta de contacto humano nos processos de recrutamento diz

respeito, o representante da organizacdo 8 refere a certa altura da entrevista:

“Quem V& internet ndo vé coracdes, precisamos de sentir a pessoa ”’
Entrevista 8

Esta afirmagdo vem de encontro a Mandy, Noe e Preamaux(2002) que referem, em
recomendacdo aos responsaveis de recrutamento, que muitos empregadores ficam
frustrados com a falta de “toque” conferida pelos processos de recrutamento pela
internet, pelo que, por mais informatizados que estejam o0s procedimentos de
recrutamento, se mantenham presenciais grande parte dos processos de selecdo,

nomeadamente as entrevistas.

Os perigos da confidencialidade foram também mencionados, todavia, ao invés da

literatura que remete estes perigos para a investigacdo dos candidatos e a sua possivel
discriminacdo, os entrevistados que referiram este perigo, remetem-no para questdes de
confidencialidade na organizacao:

“Encontro uma desvantagem, eu ndo sou muito adepta do facebook,
pessoalmente acho aquilo um bocado intrusivo, mas reconhego as vantagens,
reconheco que para algumas causas é muito bem vindo, posso dizer que por
exemplo, no caso do facebook o problema é que nds ndo conseguimos apagar
os historicos, portanto aquilo 14 sempre, e da sempre para ver e ha alturas em
que nés ndo queremos mais que aquela oferta apareca ali, ndo queremos
sequer que diga que nds fizemos alguma oferta, mas continua aquilo sempre
ali, aquele histérico, ndo da para apagar. Faz-me alguma confusao esta falta
de capacidade de sermos nos a gerir, d4&-me sempre a sensacdo de que temos
sempre alguém a gerir o conteudo por nos”

Entrevista 10

“A desvantagem é haver demasiada exposi¢do, ou seja, num caso de uma
empresa como a nossa, nos estamos muitas vezes em recrutamento ha uma
conotacdo errada, em termos de rotatividade ou de que algo ndo funciona,

porque o processo estd sempre ativo.’
Entrevista 13
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Percebemos, com as afirmacOes transcritas, que ha algum receio devido a exposicao
excessiva a que as organizag0es possam estar sujeitas. Por exemplo, a questdo
apresentada pelo entrevistado 13 é bastante pertinente, uma vez que a organizacéo pode
correr o risco de ser interpretada como uma empresa com uma elevada taxa de turnover,

quando, na realidade, se trata de uma empresa em exponencial crescimento.

A ultima desvantagem encontrada prende-se com a inadaptacdo a tecnologia ou mesmo

a falta de tecnologia adequada as necessidades dos empregadores. No caso em que esta
desvantagem foi identificada, empresa 2, o seu representante indica a dificuldade em

lidar com as placas de emprego gerais em que divulga as oportunidades de emprego:

“Pela internet a nivel de emails é mais rapido, mas acho que ainda nao
encontrei nenhum site que funcione mesmo bem, sinceramente. Eu saturo-me de
ver, andei a procura de outro (funcionario) agora para ocupar a parte de
webdesigner e ndo consigo encontrar ninguém. Demora tempo, as péaginas
demoram tempo, é muita gente, ndo ha critérios de sele¢do, as coisas s&o um
pouco vagas.”

Entrevista 2

Esta desvantagem poderia ser evitada se, o representante dos recursos humanos da
empresa em causa, procurasse divulgar as vagas num website mais especifico a fungéo
que procura, pois, como foi indicado na revisao bibliografica, existem diversos sites de
associacOes profissionais e empresarias que poderiam, mais facilmente atingir o tipo de

candidatos que pretendia.

5.6 Mensagem de recrutamento

Ha autores que referem a existéncia clara de diferencas quanto ao conteido e design do
anuncio de emprego entre o recrutamento tradicional e o e-recrutamento (Thielsch,
Traumer, &Pytlik, 2012). Perante os dados recolhidos, denotamos que 0s responsaveis
pelo recrutamento ndo fazem distin¢do entre a construcao dos anuncios de emprego para
divulgacdo ou nos métodos tradicionais. N&o sendo claro o seu conhecimento da
vantagem oferecida pela internet de poder dispor de anincios mais extensos e com mais

quantidade de informacé&o escrita ou interativa (Mondyet al., 2002).

Uma estratégia de recrutamento de alta integracdo envolve o estabelecimento o
estabelecimento de andncios de recrutamento cuidados, que transmitam informacoes

concretas sobre a funcéo e a organizacdo e que ndo despoletem consideracGes erradas
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por parte dos possiveis candidatos (Collins & Han, 2004). E fulcral ter em consideracio
que quanto mais realista for o anuncio de emprego, maior o grau de confianca e
consequente atratividade do andncio (Han & Han, 2009). Deste modo, tentando
compreender quais os cuidados que as organizacdes em estudo tém, ou ndo com a
criagdo dos seus anuncios de emprego, e se distinguem os anuncios de emprego
consoante a fonte de recrutamento, foi estabelecida a categoria “Mensagem de

recrutamento” na analise de contetido das entrevistas.

A andlise das afirmacdes recolhidas é feita tendo em conta dois polos, contetido e forma

do anuncio.

5.6.1 CONTEUDO DO ANUNCIO

No que ao contetdo do anuncio diz respeito, a mensagem € de facto, de vital
importancia, neste campo, a caracteristica mais referida pelos respondentes prende-se
com a mengdo, ou ndo, da designacdo da entidade empregadora, no anuncio, como

podemos verificar nos exemplos seguintes:

“Depende, se for uma candidatura, normalmente eu identifico sempre a
empresa, nunca publico andincios em que escondo a empresa porque acho que
0s bons candidatos nédo vao responder a anuncios gue ndo sabem para que &,
portanto normalmente identifico a empresa.”

Entrevista 1

“Nunca divulgamos a empresa, ... o local também ja dissemos, normalmente
dizemos multinacional de Esposende, desta vez ndo, dissemos a norte do grande
Porto, que era para tentar que outras pessoas que ndo aqui da zona de
Esposende e de Barcelos respondessem, a ver se conseguiamos ter mais
curriculos desta parte mais sul. Mas nunca temos textualmente [empresa 6]

I

acho que s6 pusemos uma vez e dissemos que nunca mais iriamos por.

Entrevista 6

Estas duas afirmac0es, dispares, sdo o reflexo da percecéo recolhida sobre a divulgacao,
ou ndo, do nome da empresa, ou seja, ha empresas que acham essencial divulgar, para
gerar a credibilidade que referem Han e Han (2009), ha até uma empresa que refere que
0s anuncios de emprego podem servir para divulgar o nome da empresa e divulgar a sua
expansdo (E2), funcionando assim, como um instrumento de marketing. Ha ainda

empresas que negam categoricamente a divulgacdo do nome da empresa, pois, no
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reverso da medalha, ndo querem divulgar, junto da concorréncia, as suas necessidades

de pessoal, ou possivel expansao.

Ainda no que se refere ao conteldo do anuncio, todas as organizagdes demonstraram

preocupacdo em relacéo a definigdo dos requisitos da funcao e dos objetivos da mesma,

tendo a percecdo de que esta etapa € fundamental para a consecucdo dos objetivos

estipulados:

“Definir bem o perfil, ou seja, nos definimos internamente e tento sempre
passar para fora o que nés estamos a pretender, portanto, definir tudo, ndo
deixar ali um vazio ...ter o cuidado sempre também se, se calhar, valorizar a
empresa também, valorizar se calhar um aspeto que esta empresa tem e que se
calhar outras ndo tém, que tem a ver com a questéo de evolugédo profissional,
de estabilidade, que é algo que muitas vezes ndo existe nas empresas que nos

’

rodeiam e que aqui existe, portanto ha sempre uma possibilidade.’
Entrevista 12

“Nos tentamos sempre é identificar bem a empresa e definir bem os requisitos e
até muitos deles obrigatérios e tentamos torna-los claros para que toda a gente
perceba que quem ndo tiver aqueles requisitos ndo vale a pena, € claro que
nesta faz do campeonato, muita gente que nem sequer preenche nenhum dos
requisitos manda sempre na mesma, mas 0 nosso objetivo é receber aquilo que
realmente queremos e isso nem sempre é respeitado, como é obvio, mas o
objetivo é mesmo esse, tentamos sempre o contacto da empresa, também regra
geral tem o site da empresa, também podem ir dar uma vista de olhos, etecetera
e é sempre bom, a quem responde, ver o site, ver onde é que fica, ver os
trabalhos ja feitos, ja da também outra confianca a pessoa que se candidata, ja
consegue se ver o seu curriculo mais preenchido para essa empresa, ajustar
melhor ao perfil da empresa, competéncias que tem e que séo mais importantes
para nés e consegue-se adaptar muito melhor.”

Entrevistal5

A linguagem é também alvo de preocupacdo, pelas palavras dos representantes das
empresas 4 e 5, se bem que por razdes divergentes:

“(...) depende do cargo que queremos recrutar, se calhar ndo vamos utilizar a
mesma linguagem para um técnico ou para um operario. H4 um cuidado que
nos temos muito que é a utilizacdo de linguagem inclusiva que é colaborador
ou colaboradora, técnico barra técnica (técnico/a). Temos muito cuidado, ja
linguagem que que nos divulgamos aqui na empresa é sempre “colaborador ou
colaboradora”, nisso temos sempre muito cuidado. E isso acontece também em
todas as divulgagées que fazemos externamente e internamente.”

Entrevista 4
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“Ha também cuidados com a imagem da empresa que queremos transmitir, hd
um cuidado mesmo na prépria linguagem utilizada de que a empresa seja
conectada como uma empresa de qualidade, por isso ai ha algum rigor.”

Entrevista 5

Atentado as afirmacbes apresentadas, € percetivel a preocupacdo, ndo apenas de
transmitir uma linguagem que dignifique a organizacéo, mas também procurar difundir

uma linguagem inclusiva, respeitando as premissas da igualdade de género.

5.6.2 FORMA DO ANUNCIO

Na andlise da forma como o anlncio é apresentado, tornou-se importante, na analise de
conteddo, perceber se as organizacdes tém preocupacOes diferentes quando divulgam
um anuncio na internet, ou nas fontes tradicionais. Neste caso, percebemos que grande
parte das organizagdes nao fazem qualquer distingdo entre a estrutura de um andncio
online ou offline, apenas o representante da empresa 13 admitiu distingdo entre

anuncios:

“Sim, online é mais expansivo, ou seja, tem mais informacao, porque o permite
também pelo espaco, quando é imprensa escrita acaba por ser mais
condensado e fazemos uma descricdo mais por cima, acho que sim! Mas
procuramos ha mesma que seja objetivo e muito claro.”

Entrevista 13

Torna-se claro o grande desconhecimento acerca da fonte de clareza que pode
representar um anuncio de emprego online (Barber, 2006; Peters, 2001; Reche, 2011),
uma vez que, ndo limitando o nimero de carateres permite a divulgacdo de um maior

volume de informacéo.

Por fim, o uso de imagens e a procura de metodologias que promovam a interatividade
de um andncio online, apesar de surgirem na literatura de referéncia, ndo foram
mencionados por qualquer um dos entrevistados, demonstrando algum desconhecimento

e folga para possiveis melhorias neste campo.
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CAPITULO VI: ANALISE DE CONTEUDO DOS WEBSITES

No que diz respeito aos websites das organizacdes entrevistadas, foi realizada uma
andlise sintese dos componentes do site no que diz respeito as informagdes
disponibilizadas acerca da gestdo de recursos humanos, em especifico dos processos de
recrutamento. Esta analise assume como objetivo perceber se as organizagdes divulgam
as vagas de emprego disponiveis, se utilizam o website como fonte de recrutamento ou

se dispde de outros mecanismos de apoio aos processos de recrutamento (ver anexo V).

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS DIMENSOES
Referéncia as praticas | Caracteristicas Descricdo das praticas de R&S
de Recursos Humanos / Divulgacgdo de anlncios
Recrutamento e Apelo as candidaturas espontaneas
Selecao Funcionalidades Possibilidade deupload de curriculos e/ou

outros documentos
Questionério para recolha de dados
Outros

InformacGes Sobre a organizagdo Historia

divulgadas Missdo

Valores

Visdo

Cultura organizacional
Contactos

Outros

Comerciais Produtos

Outras

Tabela 12. Categorias e subcategorias de analise dos websites (Fonte: Criacdo de autor)

O website da organizacdo, como foi referido anteriormente, é a fonte de e-recrutamento
mais utilizada (In Lee, 2007), assistindo-se a uma crescente utilizacdo dos websites que
se constituiam, antigamente, como meramente comerciais, para fins de recrutamento e
selecdo. Dada a relevancia desta fonte, passamos, no presente ponto de analise, a focar
todas as variaveis e indicadores referentes a mesma, conseguidas através da analise de
conteddo das entrevistas aplicadas e da analise de contetdo aplicada aos websites das

organizag0es inquiridas.

Ao analisar os websites das organizacdes analisadas (anexo 1V), foi possivel constatar
que, de um total de 15, 7 das organizagdes dispde, no seu website de um link, separador
ou referéncia ao recrutamento praticado pela organizacdo. Todavia, 8 das organizacoes
ndo exploram esta possibilidade, facto que parece bastante esclarecedor, da falta de

exploracdo do website como fonte de e-recrutamento. Dispondo do modelo de anélise
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de conteudo, divulgado aquando da descricdo metodoldgica da presente investigacao,

passamos a expor os dados encontrados relativos aos websites explorados (tabela 12).

CATEGORIAS [ SUBCATEGORIAS DIMENSOES FREQUENCIAS
Referéncia as Caracteristicas Descricéo das praticas de E3
praticas de R&S
Recursos Divulgag&o de andncios E4; E10; E14
Humanos /

Recrutamento e
Selecdo

Apelo as candidaturas
espontaneas

E3; E12; E13; E14; E15

Funcionalidades

Possibilidade deupload de
curriculos e/ou outros
documentos

E3; E12; E13; E14; E15

Questionario para recolha
de dados

E5; E15

Informac6es
divulgadas

Sobre a organizagéo

Histéria El; E2; E3; E5; E6; E7; E9;
E10; E14

Missdo El; E3; E14

Valores El; E3; E14

Visdo E3; E14

Cultura organizacional E3; E14

Contactos

El; E2; E3; E4; E5; E6; E7;
E8; E9; E10; E11; E12;

E13; E14; E15
Noticias El; E7; E9; E10; E12; E14
Relatérios e Contas E3; 414
Responsabilidade Social E4; E13

Comerciais

Produtos

El; E2; E3; E4; E5; E6; E7;
E9; E10; E11; E12; E13;
E14; E15

Areas de atuagio

E1; E3; E4; E7; E9; E10;
E11; E12; E14; E15

Portefélio de trabalhos

El; E11; E12; E15

Loja online

E2; E4; E13

Tabela 13. Frequéncias — analise dos websites

No que diz respeito a categoria “Referéncia as praticas de Recursos Humanos /

Recrutamento e Selecao” foi ja referido que 7 das 15 organizacdes em andlise, dispoe

desta informacdo nos seus websites corporativos. Quanto as caracteristicas desta

funcionalidade, percebemos, partindo da analise de conteudo dos websites, que apenas

uma das organizacbes divulga, sob a forma de descricdo, as suas praticas de

recrutamento e selecéo (E3).

Quanto a divulgacéo dos anuncios de emprego no seu website, apenas 3 do total das 15

empresas o faz. Ou seja, apesar de ser considerado pela literatura como a fonte de

recrutamento mais usual (Thompson et al., 2008), aos resultados obtidos com a presente

investigacdo ndo demostram essa teoria.
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Notemos que, apesar de apenas 3 organizacdes divulgarem o0s seus anuncios de emprego
no seu website, sdo 5 as que dispde de um mecanismo que Ihes permita promover o
apelo a candidaturas espontaneas, e dispde ainda da funcionalidade de upload de

curriculos ou outros documentos.

Ha organizacdes que referem a importancia do website como meio de divulgacdo de
vagas, mas também como fonte de rececdo de candidaturas espontaneas, como € o caso
da empresa 10,0u simplesmente como fonte de rececdo de candidaturas espontaneas,
como é o caso da empresa 3:

“O proprio website, nos temos neste momento no nosso website uma bolsa de
emprego, que é possivel a qualguer momento candidaturas espontaneas,
mesmo, e também fazemos divulgagdo através do website”

Entrevista 10

“O website funciona, acima de tudo como uma a maneira de recebermos
candidaturas espontaneas, porque as nossas ofertas ndo sdo divulgadas no

’

website.’
Entrevista 3

Tendo j& referido, no que diz respeito a subcategoria das funcionalidades, a
possibilidade de upload de curriculos e outros documentos, a existéncia de 5 websites
que apresentam esta funcionalidade, falta referir a utilizacdo ou recurso a um
questionario para recolha de dados. Na analise efetivada aos websites, detetamos em 2
websites 0 recurso a questionarios de apoio ao recrutamento e sele¢do (E5; E15). No
caso da empresa 5, 0 questionario solicita o preenchimento, por parte de quem se
candidata espontaneamente o preenchimento de um conjunto de dados (nome; email;
rua/lugar; freguesia; codigo-postal; nacionalidade; n° de beneficiario; n® de
identificacdo; telefone; n° da porta; concelho; estado civil; distrito; n°® de contribuinte).
Por sua vez, a empresa 15 apresenta um questionario, também referente a questdes
biogréficas e académicas (nome; email; telefone; habilitacdes académicas; cargo
pretendido; localidade; experiéncia, hobbies), mas bastante menos pormenorizado do

que o outro exemplo referido.

A categoria das “informagdes divulgadas no website”, vem ao encontro da investigacao
académica, onde se refere que os candidatos sdo atraidos, em grande parte pelas
informacdes relativas a organizacdo, disponibilizadas no seu website(Cober et al.,

2003). Também alguns dos entrevistados referiram a importancia do website da
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organizacdo como fonte de informacdo, ndo sO direta, mas também redirecionada

aquando da resposta a um anuncio numa outra fonte:

“Uma das melhores informagoes que vem la [no anuncio de emprego] é o
nosso website. Portanto o nosso website, qualquer um dos candidatos pode
visualizar na internet tanto a [empresa 1] como a [empresa 2] tem |4 toda a
informacéo de quem nds somos, do qué que nds fazemos, do que ja fizemos e o

’

que nos vamos propor fazer. Portanto a primeira imagem esta ai’
Entrevista 1

“O nosso [website] funciona como painel de informagoes, quem quiser
pertencer a equipa, o normal, “quer pertencer a equipa?” e coloca o CV, 0
envio do CV, mas tem tido pouca manifestacdo porque € espontaneo, muitas

>

vezes recebemos e sabemos que é por ai.’

Entrevista 13

Como ¢ passivel de verificacdo na tabela 13, as informacdes relativas a organizagdo
mais divulgadas sdo 0s contactos, a historia da organizacdo e as noticias. Notemos que,
no que toca a informacOes relevantes a captacdo de capital humano, as empresas
demonstram ainda pouca preocupacdo em divulgar a missao, os valores, a Vviséo e a

cultura organizacional, sendo poucos os websites que as divulgam.

E notoria, contrariamente as informacdes sobre a organizagdo, uma grande preocupagio

e destaque, ao nivel das informac6es comerciais (tabela 13).

A construcdo do website organizacional é, de facto, um fator de elevada importancia, na
medida em que as informacdes e funcionalidades estdo intimamente ligadas com a
atracdo gerada nos possiveis candidatos (Maurer & Liu, 2007). Apesar de estarem
identificadas as informacgdes e funcionalidades na presente analise, a especificidade
desta temética e a falta de estudos, da &rea de recursos humanos, ndo permitem grandes

conclusdes no que a esta tematica diz respeito.

Em concluséo, apesar de a literatura indicar o website da organizacdo como uma fonte
de suma importancia para o recrutamento, para ser eficaz, ha varios cuidados que tém de
ser tidos em conta, no que ao conteudo, estética, design e usabilidade diz respeito.
Tornou-se percetivel, com as analises de conteudo aplicadas que, as empresas
investigadas, e acredita-se, as empresas da regido Minho, ainda ndo estdo muito
sensibilizadas para a importancia destas questdes. Fica ainda a reter que, as

organizagOes que demostram preocupacdes com as questdes tecnoldgicas associadas ao
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website, ou ndo tém recursos humanos e capital para otimizar este recurso, ou, detendo
recursos humanos especializados em tecnologia, sé se dedicam ao desenvolvimento de
software destinado as préticas de recursos humanos, quando ndo tém em méaos trabalhos

que geram mais lucros a organizacéo.
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CAPITULO VII: PRINCIPAIS CONCLUSOES

O objetivo primordial das organizacGes passa por dispor dos melhores colaboradores.
Nesse sentido, € fundamental recrutar e contratar os melhores candidatos para que
possam trazer a mais-valia necesséria a consecucdo dos objetivos operacionais e
estratégicos da organizacdo. Ha autores que identificam que a procura por candidatos de
elevada qualidade se tornou uma preocupacdo para as organizagdes, gerando uma certa
dependéncia da internet como fonte de recrutamento (Harrington, 2002 citado em Cober
et al., 2003).

O recrutamento online assume-se como uma tendéncia inovadora, como tal, nem todos
0s recrutadores se sentem ainda a vontade para lidar com a internet e as suas
ferramentas. Empresas que ndo tenham 0s seus processos organizacionais instituidos
com base na plataforma da internet, necessitam de evoluir, pois, utilizando uma
plataforma de recrutamento online sem a desenvoltura necessaria, as vantagens
estratégicas que poderiam vir a deter, perdem-se com a falta de dominio da prética
(Reche, 2011). Neste sentido, o0 e-recrutamento seja efetivamente vantajoso para as
organizagcOes, estas devem possuir, ou capacitar-se de algumas competéncias e
habilidades. E essencial que, desenvolvido internamente o processo de e-recrutamento,
o0s recursos humanos encarregados do processo disponham de um claro dominio dos
recursos online (Reina, 2004). A organizacdo deve dispor de ativos que ndao sé sejam
usuarios da internet, mas também que conhecam e dominem as possibilidades e
ferramentas, estando assim conscientes dos cuidados e riscos desta técnica de

recrutamento.

Tendo em conta 0 exposto, 0s objetivos desta investigacdo prenderam-se com o
conhecimento da realidade do recrutamento das empresas da regido Minho, no que ao
recurso a tecnologia da internet para a sua consecucao diz respeito. Através da analise
dos resultados obtidos com a entrevista, denotou-se que nove das quinze empresas
recorrem a fontes online para divulgacdo dos seus anuncios de emprego,
maioritariamente divulgadas em websites e placas de emprego gerais. E percetivel,
atraveés desta ultima ideia que hd um grande desconhecimento da variedade de fontes
online existentes e das suas diferentes caracteristicas, que se adequam a diferentes

contextos e necessidades.
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Uma das fontes amplamente utilizada pelas organizacdes em anélise e que ndo é muitas
vezes referida pela literatura prende-se com o recurso as bases de dados criadas através
das candidaturas espontéaneas. O recurso a esta fonte, pode ser explicado pelo contexto
socioecondémico do pais e da regido Minho, uma vez que, 0s candidatos “tentam a sua
sorte” enviando as candidaturas para as empresas e estas, muitas vezes nao necessitam
de divulgar as candidaturas, recorrendo a base de candidatos que j& enviaram
previamente a candidatura para recorrer aos processos de selecdo e contratagéo.
Recorde-se que, por exemplo a empresa 11 afirma recorrer atualmente unicamente a

esta fonte de recrutamento.

De entre as varias fontes existentes, € amplamente reconhecida a possibilidade do
recurso as redes sociais online para a pratica do recrutamento; todavia, s6 quatro das
empresas referiram a sua utilizacdo, embora de forma pontual e ndo recorrente. Pelas
afirmacdes recolhidas, surge a ideia de que ha alguma desconfianca em relacdo ao uso

das redes sociais para a pratica do recrutamento pelas empresas entrevistadas.

O website da organizacdo, considerado pela literatura de referéncia a fonte de
recrutamento online mais eficaz quando utilizada com sapiéncia e conhecimento
tecnoldgico (Cober et al., 2003; Ivancevich, 2008), €, a imagem do conhecimento
recolhido na presente investigacdo, uma fonte menosprezada pelas empresas da regido
Minho. Das organizag6es consultadas, apenas trés divulgam os anincios de emprego no
seu website e cinco apelam a candidatura espontanea, dispondo da possibilidade de estes
fazerem o upload do curriculum vitae ou outros documentos relevantes a candidatura.
Reparado nestes dados, € notério que dez das quinze empresas nao recorrem a qualquer
possibilidade de recrutamento através do seu website, a ndo ser o seu recurso, por parte

dos candidatos, como fonte de informacao.

Ainda no que diz respeito as fontes de recrutamento, é importante salientar a
expressividade do ao Centro de Emprego. Foram oito as empresas que indicaram
recorrer ao Centro de Emprego como fonte de recrutamento, mas foi notdria a
insatisfacdo em relacdo aos seus resultados. Ndo sendo necessério estabelecer uma
relacdo causal, € importante reter esta informacdo e perceber o porqué da ineficiéncia
desta via. Inversamente, sdo quatro as empresas que referem recorrer aos servigos da
Universidade do Minho para a divulgacdo de vagas de emprego, e 0 grau de satisfacao

demonstra-se bastante elevado. De acordo com esta informagdo, seria vantajosa a
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divulgacdo destes servicos junto das empresas da regido Minho tanto para as empresas
como para a academia, estreitando, ainda mais, as relagdes da Universidade com o meio

envolvente.

A realidade encontrada leva-nos a compreender o e-recrutamento apenas no que ao
recrutamento diz respeito e ndo incluir nele os processos de selecdo, uma vez que, nao
encontramos qualquer evidéncia do apoio na tecnologia da internet aos processos de
selecdo. Nenhuma das empresas investigadas dispbe de ferramentas informéticas de
triagem e gestdo de curriculos, nem muito menos software de apoio a sele¢cdo dos

candidatos a emprego.

O contexto atual e o grande nimero de candidatos disponiveis em Portugal fazem
transparecer a ideia de que, qualquer que seja a vaga divulgada obtenha um ndmero
substancial de candidaturas, pelo que as organizacdes nao sentem a necessidade de
investigar e procurar quais as melhores fontes para atrair determinados candidatos, a
excecao de apenas algumas das empresas consultadas.

Uma das vertentes estratégicas que podia ser assumida pelas organizagcdes demonstra-se
na captacdo continua de profissionais, independentemente das vagas, pratica que
permitiria as empresas dispor de uma base de dados abrangente, suporte para
necessidades urgentes de pessoal, esta pratica é apenas identificada numa das empresas
consultadas.

A automatizacdo das operacdes de recrutamento e selecdo poderia também encarar-se
como uma ferramenta estratégica de valor incomensuravel para a gestdo de recursos
humanos. Dispondo de mecanismos tecnoldgicos integrados que permitissem aos
gestores do recrutamento automatizar algumas das etapas do recrutamento e selecéo,
libertaria estes gestores de algumas tarefas rotineiras e facilmente tratadas por software
adequado. Ao libertar os gestores de recursos humanos deste tipo de tarefas, eles
poderiam ocupar mais tempo com as questdes mais ligadas a selecdo dos candidatos e
com a avaliacdo do recrutamento e integracdo do recrutamento na estratégia global da

organizacao.

No que aos cuidados com a mensagem de recrutamento diz respeito, divulgar vagas de
emprego na internet apresenta como grande vantagem a maior liberdade de descrigéo do

anlncio, tanto em termos de nuUmero de carateres como na interatividade e
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redireccionamento para outras informacbes que se considerem relevantes para o
candidato. De acordo com os dados obtidos na presente investigacdo, ndo € notério o
aproveitamento deste espago virtual, ndo demonstrando claras distingbes entre a
construcdo de um anuncio para ser divulgado em fontes tradicionais ou em fontes
online. Sdo claramente identificadas as preocupacdes com a descricdo clara dos
requisitos a funcdo e a linguagem empregada no anuncio, todavia a vertente do
marketing no recrutamento, através da interatividade do anuncio, recurso a imagens,
videos ou redireccionamento para o website da empresa sdo fatores ainda pouco

explorados pelas empresas.

Focando as diferencas encontradas pelos entrevistados aquando da divulgacdo dos
anuncios de emprego em fontes tradicionais ou em fontes online, podemos sintetizar
que, regra geral, a diferenca mais notéria prende-se com o numero de candidaturas
registadas, geralmente superior quando divulgados os anuncios pela internet. No que diz
respeito aos candidatos, a diferenca mais referida prende-se com o alcance geogréafico, o
volume de candidatos de &reas geograficas mais distantes € maior. A idade e as
competéncias académicas sao também referidas, alguns entrevistados referiram que, 0s
candidatos conseguidos através das fontes online tendem a ser mais novos e com um
grau académico mais elevado do que os candidatos conseguidos através das fontes
tradicionais. No que concerne ainda as diferencas de candidatos um ponto de vista
recolhido que ndo vem referido na bibliografica, mas que merecem alguma reflexdo. O
entrevistado 10 refere que o maior volume de candidatos invalidos vem pela internet e
que este fendbmeno € indicador de imaturidade, uma vez é com ligeireza que se
candidatam a cargos para 0s quais nao tém perfil, facto que, segundo o entrevistado ndo

se sucede por exemplo, com um andncio de jornal.

Em suma, embora seja cada vez menor a possibilidade de distinguir os processos
organizacionais online e offline, no caso do recrutamento, em especial a populagdo em
analise, as empresas da regido Minho, continua a fazer todo o sentido. Compreendemos,
que apesar de ser notoria uma preocupacdo de desenvolver as melhores préticas de
recrutamento, de acordo com 0s objetivos organizacionais estabelecidos, ha varios
entraves a que essas tentativas sejam completamente bem-sucedidas. Esta ideia é
claramente compreendida, quando percebemos que a maioria das empresas
entrevistadas, e por consequéncia acredita-se, a grande maioria das empresas da regido

Minho, que as pessoas responsaveis pela gestdo de recursos humanos e gestdo dos
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processos de recrutamento ndo dispdem de formacdo na area. Juntando a este facto ha
ainda pouca sensibilidade quanto a necessidade de um bom suporte informético aos
processos de recursos humanos, mostrando-se essencial uma medida governamental que

acione apoio nesta area.

7.1 SUGESTOES PARA FUTURAS INVESTIGACOES

Em futuros estudos sobre a temaética, sugere-se a complementaridade entre dados
qualitativos e quantitativos, de modo a conseguir uma maior compreensdo da dimenséo
dos fendmenos. Assumindo como base a revisdo bibliogréfica e empirica realizada

sugerem-se as seguintes tematicas em investigac@es futuras:

» Integracdo da perspetiva do recrutador e do candidato em processos de
recrutamento online;

» Pesquisa em empresas de recrutamento, de modo a ter a percecdo destas, acerca
da realidade do e-recrutamento em Portugal;

» Exploragdo mais detalhada das diferencas do tipo de candidatos atraidos pelas
fontes de recrutamento online e offline;

» Alargamento do estudo a mais sectores de atividade, ou aprofundamento da
tematica a apenas um sector de atividade;

» Estudo comparativo da pratica do recrutamento entre pequenas, medias e
grandes empresas;

> Tal como ja foi indicado por Barber e Starke (2000), ha ainda a necessidade de
investigar mais claramente a relagéo entre as diferentes fontes de recrutamento e
as variaveis intervenientes no recrutamento, entre elas podemos encontrar por

exemplo a atencdo gerada nos candidatos.

7.2 LIMITACOES

Breaugh e Starke (2000) difundiram a ideia de que realizar estudos sobre o
recrutamento é complexo, uma vez que é dificil distinguir claramente o que € abrangido
pela definicdo do conceito. Esta dificuldade torna-se clara e limitativa quando, para
além de investigarmos o recrutamento, movemos o foco para o recrutamento apoiado
pela tecnologia da internet. Constituindo-se um tema de anélise relativamente recente,
foi dificil a recolha de artigos relevantes, ndo existindo ainda um corpo teorico coeso e

definicdo clara das etapas, fontes e ferramentas do e-recrutamento. Foi também um
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entrave a escassez de estudos sobre as praticas de recrutamento em Portugal e dados

estatisticos para sustentar a investigacao.

Outra das limitagOes prendeu-se com a amostra do estudo. A populagdo em estudo pode
considerar-se ter sido demasiado ambiciosa, a criagdo da primeira amostra mostrou-se
infrutifera, o nUmero de respostas foi claramente insuficiente para sustento do estudo,
tendo sido necessario aplicar uma amostra por conveniéncia para colmatar a falta de
respostas. A fraca adesdo pode ter assumido como causa o facto de o contacto ter sido

realizado via correio eletrénico.
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ANEXO I: Guiao de Entrevista

Agradecendo a sua disponibilidade para participar nesta investigagdo e assumindo,

desde ja, o total sigilo e anonimato de todos os dados que me forem fornecidos, peco-

Ihe que responda as seguintes questdes:

Sector de atividade:

Localizacao

Dimenséo da Organizacéo

Hoooooo o

Menos de 49 trabalhadores
50 a 99 trabalhadores

100 a 149 trabalhadores
150 a 199 trabalhadores
200 a 249 trabalhadores
250 a 299 trabalhadores
300 a 350 trabalhadores
Mais de 350 trabalhadores

Caraterizacdo do respondente:

Cargo ocupado na organizagao:

Sexo:

] Feminino
] Masculino

Idade:

Antiguidade no cargo que ocupa:
Experiéncia anterior na area:

anos

Quais os objetivos do recrutamento na sua organizagao?

Como é planeado o recrutamento na sua organizagao?

O recrutamento é feito tendo em conta a estratégia global da organizagéo?

3.1. De que forma?

Que tipo de recrutamento adota geralmente a sua organizacao
(interno/externo/misto)?

4.1. Porqué?




5. Quais os instrumentos/ferramentas de recrutamento usuais nos processos de
recrutamento da sua organizagdo (jornais, revistas, agéncias de emprego,
referéncias de colaboradores, associagdes empresariais, internet, etc.)?

6. A suaorganizacdo recorre a internet para a pratica do recrutamento e selecéo?
6.1. De que forma? (Se responder na pergunta anterior internet, s6 colocar a

segunda parte da questéo)

7. A publicacdo de vagas atraves da internet é usada para divulgacdo externa,
interna ou para ambas?

8. Alguma vez recrutaram atraves das redes sociais (facebook, Linkdin, myspace,
Xing ...)?

9. Qual a importancia do website da organizagdo nas praticas de recrutamento?

10. Que vantagens encontra na publicitacdo de vagas de emprego na internet?

11. Que desvantagens encontra na publicitacdo de vagas de emprego na internet?

12. Nota diferencas no tipo de candidatos consoante o local de divulgacdo dos
anancios?

13. Quanto tempo demora, em média o processo de e-recrutamento?

14. Como recebem os curriculos vindos de um processo de recrutamento?

15. Ha diferencas ao nivel do volume rececdo dos curriculos entre a divulgacgdo feita
online, e a divulgacéo feita por outros meios?

16. Que informacdes sobre a organizacgdo, disponibiliza aos candidatos na divulgacao
da vaga de emprego?

17. Que cuidados tem na elaboracdo do anuncio?

16.1. Desses cuidados, quais 0s mais importantes a ter em conta?
18. Na recolha das candidaturas recorrem a alguma aplicacdo informatica para a
triagem dos candidatos?
18.1.  Se sim: Como carateriza o instrumento utilizado?
18.2.  Sesim: Que vantagens que advém dessa aplicacdo?
19. Utiliza algum tipo de software de apoio ao processo de selecéo dos candidatos?
19.1.  Qual e de que forma?
19.2 Quais as caracteristicas que considera mais vantajosas desse software?
20. A sua empresa faz avaliagéo dos resultados do recrutamento?
20.1. Se sim, de que forma?
20.2. A avaliacdo do recrutamento toma um rumo diferente quando este é

realizado através de ferramentas e divulgacao online?



21. Faz investigacdo online dos candidatos? (Através de Google ou redes sociais
online por exemplo).
21.1. Se sim: Porqué?
21.2. Se sim: De que forma usa as informacdes que teve acesso por esta via?

22. A sua organizacao possui um enquadramento legal ou ferramentas que permitam

manter a confidencialidade dos dados recebidos?

Muito obrigada pela colaboracao!
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ANEXO I1: Termo de Consentimento Informado

Termo de Consentimento Informado

No ambito da dissertagdo de mestrado sobre “E-recrutamento como opcao estratégica:
realidade ou quimera nas empresas de regido Minho?”, dirigida pela aluna Rute Isabel
Martins Rodrigues do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos da Universidade do
Minho (Escola de Economia e Gestdo), venho por este meio declarar o meu acordo e
vontade em participar nesta investigagéo.

Assim, tomei conhecimento de que:

- Os dados recolhidos sdo anonimos e confidenciais. Assim sendo, as minhas
informacdes serdo APENAS utilizadas para fins de investigacdo, ndo sendo revelados
em QUALQUER CIRCUNSTANCIA os meus resultados de forma a que me possam

ser associados.

Confirmo o meu acordo e vontade em participar na investigacdo nos moldes acima

indicados:
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ANEXO I11: Email de Contacto as Empresas Selecionadas

Assunto: Pedido de colaboracdo em Dissertacdo de Mestrado

Exmo(a) Responsavel pelo setor de Recursos Humanos da organizacéo X

Chamo-me Rute Isabel Martins Rodrigues, sou aluna do Mestrado em Gestédo de
Recursos Humanos, na Escola de Economia e Gestdo, da Universidade do Minho, e
estou a elaborar uma dissertagdo, sob a orientacdo da Professora Doutora Ana Paula
Gomes Ferreira sobre o “E-recrutamento como opcao estratégica: realidade ou quimera
nas empresas da regido Minho?”.

O principal objetivo desta investigacdo prende-se com a compreensdo do uso do
e-recrutamento/recrutamento online pelas organizac¢des da regido Minho e se 0 recurso a
esta técnica é realizado tendo em vista objetivos estratégicos definidos.

Para que os objetivos tracados para esta investigacdo se cumpram, venho por
este meio apelar a V.Excia a colaboracdo nesta investigacdo, pedindo-lhe, se possivel
for, que possa ceder do seu tempo para uma entrevista. Os dados e informacOes
recolhidos na mesma serdo tratados de forma confidencial, apenas com o objetivo final
de extrair informacdo sobre a realidade da pratica do e-recrutamento/recrutamento

online nas empresas da regido Minho.

Atenciosamente,
Com os melhores cumprimentos,
Rute Isabel Martins Rodrigues

(Aluna PG 19493)
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ANEXO IV: Analise de Contetdo dos Websites das Organizagdes em Estudo

LOCALI SEPARADOR/ LINK INFORMACOES
SETOR ZACAO N° DE TRAB. REFERENTE A GRH OU DIVULGADAS
RECRUTAMENTO
IE1 Construcdo |Guimarde 200 a 250 Ndo dispoe. Dispde de informagBes sobre a
S empresa, tais como: quem
lsomos; missdo; visdo; historia e
evolucgdo; grupo.
Fornece dados sobre 0s
trabalhos realizados pela
organizagdo, as areas de atuagdo,
as noticias divulgadas sobre a
mesma e 0s contactos.

IE2 Maquinase [Famalica jaté 49 N&o dispde. Informagdes sobre a histdria da
Equipamento [0 empresa, contactos e
S informacOes comerciais

(produtos, loja online, etc.)

|[E3 [Outros Braga entre 150 e 199(Separador onde  dispde  de|O website é bastante rico em

Servicos informacGes sobre a politica definformacdes sobe a organizagdo,
recursos humanos da empresa, deftais como: informacoes
lentre as quais: Politica; lcomerciais, informagdes sobre a
\Valorizacdo das pessoas; Culturaestrutura e  dindmica da
de mérito; Gestdo de carreira;jorganizagdo; mensagem  do
Beneficios; Comunidade|presidente; ~ 6rgdos  sociais;
envolvente. historia; valores e misséo;
Fornece informacdes sobre ogstrutura do grupo; recursos
recrutamento, as caracteristicashumanos, certificacéo; relatorios
que a empresa procura e O0Sf contas.
contactos.
Permite candidaturas espontaneas,
fazendo o upload do curriculo e a
descricdo do cargo a que se
candidata.

IE4 |(IndUstria Barcelos [entre 350 e 399 Dispde de um separador Fornece informaces tais como:
Téxtil, "Oportunidades de Carreira”, no |informagdes comerciais; loja
\Vestuario, qual sdo divulgadas as online, Informacdes sobre a
Peles e oportunidqdes de emprego (com_ organizagz?\o_ (quem somos;
Calcado uma descricdo exaustiva do perfil [responsabilidade social; projeto;

pretendido). Fornecem o enderego (contacto).
de correio eletronico para onde

enviar a candidatura &

oportunidade divulgada, ou para

envio de candidatura espontanea.

IE5 (IndUstria Barcelos [entre 200 e 249 Dispde de um separador Fornece informagdes sobre a
Téxtil, ""Recrutamento”, para candidaturas|organizagdo e informaces
\Vestuario, esponténeas. Nesse separador comerciais.

Peles e solicitam 0s seguintes dados: _

Calcado Nome; email; rua/l_ugar;_ freguesia;
cédigo-postal; nacionalidade; n°
de beneficiario; nd de
identificacdo; telefone; n° da
porta; concelho; estado civil;
distrito; n° de contribuinte

IE6 |Metalurgiae [Esposend fentre 50 e 99  [Ndo dispde. InformacGes sobre o grupo,
Metalomecan e sobre os produtos e informacdes
ica de contacto.

|IE7 [Outros Vila entre 50 e 99  [N&o dispde. InformacGes sobre a empresa,
Servicos Verde sobre a metodologia de trabalho,

o0s clientes de referéncia, os
servigos que prestam e as
informagdes de contacto.

Xiv




|E8 Outros \Vianado [até 49 N&o dispoe. lApenas informacGes de
Servicos Castelo contacto.
|IE9 [Outros Guimardes [até 49 N&o dispoe. Informagdes sobre a empresa, a
Servigos sua metodologia, os clientes de
referéncia, 0s servigos que
prestam e as informacdes de
contacto.
|E10 [Outros Braga até 49 Divulgacdo de andncios de Informagdes sobre: &reas de
Servicos lemprego na pagina inicial do atuacdo; servicos prestados,
website. noticias sobre a organizagao,
contactos.
|IE11 Industria Braga entre 99 e 149  [N&o dispde. Informacdes sobre: &reas de
Téxtil, atuacdo; servigos prestados,
\Vestuério, noticias sobre a organizagao,
Peles e contactos.
Calgado
|E12 |[Comércio \Vianado fentre 99 e 149 |Dispde de um separador IApresentacdo da empresa;
Castelo "Recrutamento”, para candidaturas [Portfolio; Informacdes
lespontaneas, que permite o upload [comerciais; Comunicagéo
de curriculos. externa (noticias; clipping; press
releases; newsletter);
Informac@es de contacto
|E 13 [Industria Braga até 49 Dispde de um separador Informacdes: Histdria da
Téxtil, "Recrutamento", para candidaturasempresa; produtos; mercado;
\Vestuario, lespontaneas, que permite o upload |politica de responsabilidade
Peles e de curriculos. social; informag6es de contacto.
Calcado
|IE14 Méaquinase  |Guimardes |entre 300 e 349 |Dispde de um separador Informagdes: sobre o grupo
Equipamentos "Oportunidades de Carreira", para |(onde estamos; historia, misséo,
divulgagdo de vagas e \visdo, valores, qualidade,
candidaturas espontaneas, ambiente, seguranga,
permitindo fazer o upload de indicadores); sobre produtos e
curriculos. servicos; investigacao e
desenvolvimento, noticias,
contactos.
|[E15 Construgdo  |Barcelos [até 49 Dispbe de um separador "Recursos|Informaces: descri¢ao da
Humanos", para candidaturas empresa; indicadores; servicos;
lespontaneas, que permite o upload |portefdlio; qualidade; marketing;
de curriculos. Nesse separador internacional; contactos.
solicitam os seguintes dados:
Nome; email; telefone;
habilitacdes académicas; cargo
pretendido; localidade,
experiéncia, hobbies.
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ANEXO V: Grelhas de Analise de Contelido das Entrevistas

CATEGORIA SUBCATEGORIAS | DIMENSOES INDICADORES
“Ocupar falhas” E2
“Preencher vagas que existem na empresa, lacunas que existem em termos de postos que, ou ndo existem e vdo ser
criados, ou substituicdo de trabalhadores.” ES
“O perfil certo para a darea que nos temos em aberto” E7
“Normalmente nos quando sentimos a necessidade de acrescentar temos duas situagoes que é substituir uma pessoa que
porventura arranjou melhor, ou por qualquer motivo se chateou de estar na empresa, e parte para outra, ou entdo a
c necessidade de acrescentar mais um posto de trabalho. ”E8
olmatar . , L , o .

. O recrutamento ¢é de facto muito importante até porque a organizagdo é feita de pessoas, e tudo o que nos somos
necessidades depende das competéncias dessas pessoas e depois da atividade e do envolvimento dessa pessoa em termos de fungdes ca
urgentes de dentro” E10
pessoal “Sempre que abrimos um processo de recrutamento é porque existe alguma necessidade de pessoal, portanto, ha ali uma

necessidade que é preciso colmatar e é nesse sentido que fazemos entdo o recrutamento” E12
“A identificagdo de perfis que sejam, em primeiro lugar adaptados a organizagdo, em segundo lugar que se enquadrem
no perfil da fun¢do” E13
“Nés tentamos recrutar pessoas que tenham um perfil adequado, que tenham as competéncias e a experiéncia adequada
Objetivos do Atragéo ao perfil de competéncias” E14
recrutamento

Prevencdo de
necessidades
futuras

“Muitas vezes nem necessito deles, ndo estou com necessidade de por exemplo ndo estou com necessidade de
manobradores, nem com necessidade de trolhas, mas peco ao centro de emprego que me mandem para ca para construir
uma base de dados, porque quando precisarem eu pegar no telefone e dizer “olhem tenho um emprego para isto, tenho
uma vaga para isto, sabre trabalhar com isto? Sabe trabalhar com aquilo? Quer vir trabalhar? Oferego-/he x ! Portanto
ja é outro tipo de ... muitas vezes é uma base de dados que procuro construir de forma constante ... ter sempre tudo
atualizado.” E1

“Prevenir eventuais furos ou eventuais novas fung¢des que possam ser precisas e manter a base de dados atualizadas, e é
isso essencialmente.” E3

“A funcao principal do recrutamento é, no fundo, precaver eventuais necessidades que a empresa tenha, quer na area de
front-office como de back-office.” E3

“Nds temos o cuidado de fazer o recrutamento antes de necessitarmos de pessoal, neste caso, nesta realidade atual, nés
estamos a fazer recrutamentos para necessidades que vamos ter dentro de 2, 3 meses na area de gestdo de produto, na
area comercial também e nas areas de armazém e logistica porque sabemos que vamos ter crescimento de encomendas, e
se vamos ter crescimento de encomendas, vamos recrutar de forma planeada e ndo a reboque das necessidades.” E13
“[...] ja que vamos recrutar, vamos recrutar alguém que traga mais-valias e traga novas ideias d empresa. "E6
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CATEGORIA

SUBCATEGORIAS

DIMENSOES

INDICADORES

Planeamento do
recrutamento

Estruturacdo das
etapas e praticas

Estruturado

"Sentimos a necessidade ... o responsdvel do departamento ... sente a necessidade e pede que seja refor¢ada essa equipa.
Transmite-nos a nés, com a devida aprovagdo da admissdo do novo elemento” E1

“Agora, as fases sdo a necessidade, procura e depois tentar integrar” E2

“a chefia vem falar com o departamento de recursos humanos, que passa & administracéo essa necessidade e a
administrag¢do vai avaliar se é para avangar ou ndo com esse recrutamento.” E4

“Sempre que hd uma necessidade de recrutamento ela tem que chegar ao departamento de recursos humanos! E
preenchido um documento com o pedido de recrutamento que tem estipulado tudo o que é necessario para que 0s
recursos humanos possam avangar com o anuncio” E5

“Ha sempre uma defini¢do do perfil da pessoa, mediante o cargo que estd em causa” E12

“Primeiro temos a parte da definicdo do perfil de competéncias, que ja esta definido nas fungoes base que podemos ter e
outras fungoes mais alargadas, diferente do usual ou complementares” E13

“Primeira etapa é a identificacao de perfil, na maioria dos casos ja temos o perfil pré-definido e sabemos o que € que
precisamos quando vamos recrutar... por vezes hd aqui algumas nuances que nos temos que, com o diretor de cada drea,
caso a caso as vezes ha algumas particularidades no perfil a recrutar.” E14

“A geréncia é que define as necessidades de recrutamento, a partir do momento em que definem essas necessidades
transmitem-me a informag&o e a partir dai coloco o andncio e ddo-se os outros passos.... ha uns requisitos que nos
colocamos logo no anuncio que se esses requisitos ndo forem verificados o curriculo é logo posto de parte e depois é
analisado pela geréncia, marcagdo de entrevistas e é tudo.” E15

“Sempre que hd uma necessidade de recrutamento ela tem que chegar ao departamento de recursos humanos! E
preenchido um documento com o pedido de recrutamento que tem estipulado tudo o que é necessario para que 0s
recursos humanos possam avangar com o andncio. Antes de avancar, a necessidade é confirmada junto da propria
pessoa que pediu, que pode ser o diretor de um departamento como uma chefia de uma sec¢éo e validada junto da
administragdo.” E4

“Quando queremos avangar com o externo ... quando é o interno vemos com a administrac¢do se a administra¢do
concorda com essa ascendéncia na carreira. Quando é externo vemos com a administracdo e com a chefia dessa area
quais sdo as fungBes que vai desempenhar e se aquelas competéncias que eu falei anteriormente que queremos para a
pessoa ... é mesmo isso qua a administragdo pretende.” E4

“temos depois a publicagdo para a recolha de curriculos de candidatos, usamos depois vérias ferramentas, quer da parte
online, quer de anincios de jornais, quando necessario e a comunicacdo com centros de emprego e outras associagdes
que promovam o emprego.” E13

“Transmite-nos aquilo que é preciso, quais sdo as necessidades e aquilo que se pretende para esse cargo e depois ...
procedemos entdo ao recrutamento e sele¢do dos candidatos.” E1

“Normalmente pomos os anuncios na internet para esse recrutamento e a partir dai desenvolvemos ... fazemos a triagem,
eles enviam-nos os curriculos, fazemos a triagem curricular através dos curriculos, depois disso temos um questionario
de recrutamento em que antes de termos as entrevistas com as pessoas, enviamos um questionario com questdes para as
pessoas nos responderem acerca delas e também acerca da funcao que vdo desempenhar de alguns conhecimentos.” E4
“Depois podemos ter os varios meios de andncio, consoante a fungéo que estejamos a necessitar de recrutamento, uma
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vez colocado o anudncio, depois, recolha de curriculos, todos na area de recursos humanos, a primeira sele¢cdo sempre
por nés nos recursos humanos, as primeiras entrevistas, recursos humanos, so6 os candidatos finais serdo entrevistados
com os recursos humanos mais a pessoa responsavel pelo pedido de recrutamento.” ES

“temos depois a publicagdo para a recolha de curriculos de candidatos, usamos depois varias ferramentas, quer da parte
online, quer de andncios de jornais, quando necessario e a comunicagdo com centros de emprego e outras associagdes
que promovam o emprego. A fase seguinte é a fase das entrevistas e posteriormente temos os testes praticos e s6 depois a
admissdo, em que fazemos, muitas vezes, uma avaliagdo psicolégica com empresas externas, testes psicotécnicos e esse
tipo de avaliacbes” E13

“depois de termos isso, lancamos o recrutamento propriamente dito...” E14

“Eu penso que é o normal, por exemplo coloca-se 0 anincio no net-empregos neste caso, a rece¢éo dos curriculos, h
uns requisitos que nos colocamos logo no andncio que se esses requisitos ndo forem verificados o curriculo é logo posto
de parte e depois € analisado pela geréncia, marcagdo de entrevistas e é tudo.” E15

Intuitivo

“Vai ser uma novidade este planeamento porque, até d minha chegada, cada um tratava do seu recrutamento” E5

“Ha sempre alguns passos ... vai depender muito do que nos estamos a recrutar”’E7

“Normalmente nés quando sentimos a necessidade de acrescentar temos duas situagdes que é substituir uma pessoa que
porventura arranjou melhor, ou por qualquer motivo se chateou de estar na empresa, e parte para outra, ou entdo a
necessidade de acrescentar mais um posto de trabalho. Al fazemos o recrutamento, através do pessoal que ja temos “eh
pda, ndo conheces ninguém que queira trabalhar, que se enquadre dentro do perfil da empresa, da nossa forma de estar?”
porque cada empresa tem a sua forma de estar. E depois vao chegando pessoas e vamos analisando.” E8
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CATEGORIA

SUBCATEGORIAS

DIMENSOES

INDICADORES

Fontes de
recrutamento

Internas

“Internamente ndo procuramos como publicitagdo, portanto, ndo publicitamos, mas geralmente afixamos as
necessidades de recrutamento num painel interno, mas antes de avangar com qualquer processo de recrutamento nés
equacionamos se alguém interno pode ocupar esse lugar, assumindo um posto, ou promovendo alguém, pensamos
nisso.” E13

“N6s privilegiamos o recrutamento interno quando achamos que poderemos ter competéncias ca dentro e pessoas que
possam progredir, nés fizemos ainda h& relativamente pouco tempo um anuncio, a nivel interno, que nem sempre sdo
processos que nem sempre sao faceis de gerir” E14

Externas

Tradicionais

“Jornal de tiragem a nivel nacional” E1

“Jornal” E2

“Os dois diarios principais de Braga, Correio do Minho e Diario do Minho” E3

“Jornais” ES

“jornal de noticias” E6

“anuncio num jornal” E8

“Jornais” E10

“Ja utilizamos os jornais, pontualmente”E12

“anuncios de jornais” E13

“ publicagdo em alguns casos em jornal” E14

“Jornais utilizamos mais quando é aplicadores e pessoal mesmo de obra” E15

“Através do GIP da Universidade do Minho” E2

“Quando sabemos que existem universidades que tém cursos muito ligados a essa area fazemos também a divulgagéo
para as universidades”E4

“Também fizemos divulgacdo, ja é a segunda vez, na escola, no ISCAP” E6

“Universidade do Minho” E9

“Utilizo também muitas vezes o centro de emprego” E1

“Ja fui a procura aos centros de emprego” ES

“através do IEFP, também j& pedimos ao IEFP para divulgar” E10

“Centro de Emprego, na base de dados do IEFP” E11

“quando necessario e a comunica¢do com centros de emprego e outras associagdes que promovam o emprego.” E13
“seja por vezes também funcdes menos qualificadas recorremos também ao centro de emprego” E14

“centro de emprego” E15

“para o caso de um cargo de topo, e dependendo do cargo de topo, as vezes a administracdo, para termos um pouco de
isencdo, fazemos estre recrutamento através de uma empresa de consultoria especializada em recrutamento.” E4
“empresa de recrutamento” E6

“Quando ndo tenho as respostas que pretendia ou mesmo apos as entrevistas ndo tenho ainda o perfil ideal muitas
VEZES eu recorro a recrutamento externo, portanto, a empresas que fazem recrutamento.” E12

“ou recorrendo a empresas de recrutamento, recorrendo a processos especificos de subcontratagdo” E14

“Nés usamos um pouco um sistema, que ndo é novo, mas em Portugal ndo é muito bem aceite, e é as vezes é visto como
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um pouco duvidoso, nés usamos muito o sistema de recomendagdo. Eu estou num grupo, e dentro desse grupo eu coloco
la aquilo que eu preciso, e alguém vai-me recomendar alguém. E um pouco essa a légica, esse método que nds
utilizamos.” E7

“fazemos diretamente através da empresa, através do conhecimento que as pessoas que jd cd temos nos trazem uma
pessoa que ja conhecem, ou entdo colocamos um anuncio num jornal para sermos mais abrangentes.” E8

“Os outros candidatos ... os candidatos que vém do centro de emprego, os candidatos que ndo tém curriculo, é de
palavra a palavra, ou seja, eu temo mesmo que falar com eles pessoalmente, preencher um formulario e tentar tirar
deles que me batem aqui a porta, esses vém praticamente aqui todos os dias ou por candidaturas espontaneas, ou tento
ter sempre uma base de dados atualizada com manobradores, trolhas, serventes, pelo menos que residam aqui perto.”
El

“normalmente nés temos uma base de dados, temos candidaturas espontdneas, as pessoas vém cd, preenchem a ficha de
inscri¢do, ou entdo enviam curriculos, so ai a base de dados também fica bastante completa” E12

“ha as candidaturas que vdo sendo feitas ao site, espontdneas, que as pessoas também podem criar, tudo isso é langado
numa base de dados.” E14

“Radio local, que ja o fizemos” E1

Online

“Na internet no net-empregos, utilizo muito o net-empregos” E1

“Utilizamos o Expresso que tem as duas vertentes, ou seja, tem a vertente do jornal e depois tem a vertente do website
que eles disponibilizam que é o expresso empregos” E3

“nos sites de emprego” E4

“Geralmente os sites sdo aqueles de procura de emprego que sdo gratuitos em termos de utilizagdo” ES
“net-empregos” E6

“utilizamos um ou outro website, por exemplo o net-empregos” E10

“Normalmente costumo usar o net-empregos.” E12

“usamos essencialmente sites de emprego, o sapo empregos utilizamos bastante, o expresso emprego também, e depois
usamos também o net-empregos, o site do iefp sdo essencialmente estes sites.” E13

“publicagdo em sites de emprego” E14

“mas recorremos muitas vezes, por exemplo ao net-empregos” E15

“no nosso site” E4

“no site da empresa” E9

“0 proprio website, n6s temos neste momento no nosso website uma bolsa de emprego, que é possivel a qualquer
momento candidaturas espontaneas, mesmo, e também fazemos divulgacao através do website”E10

“Ja se utilizou o facebook” E2

“Tivemos uma vez um programa no Linkedin so que era um programa pago em que nos fazemos a divulgagdo e depois
tinha la algumas especificagcoes” E4

“Facebook” E9

“também ja utilizamos o facebook” E10

Diferencas entre
fontes

Volume
candidatos

Tipo de

de

“Nota-se, nota-se por exemplo na experiéncia, por exemplo no jornal de noticias nota-se que uma pessoa ja
vai direcionada para a fungdo, tem mais experiéncia do que na internet.” E5

“muito diferente. No facebook, nds temos ai uma capa de candidaturas, nao sei, mas deve ser ja uma pasta de arquivo
enorme que nos nao pedimos e que nos caem ai. Registamos, porque amanha podemos precisar, e vamos la as pessoas e
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candidatos

vamos validar. Mas a verdade é que aquilo ndo nos ajuda em nada.” E9

“Ja fiz anlncios nos jornais para cargos mais seniores e 0s curriculos que nos chegara, de facto, foram curriculos que
respeitavam os requisitos. Ha um maior filtro, eu acho que nem toda a gente responde a um jornal, com a mesma
facilidade, com a mesma ligeireza, vamos dizer assim, a uma internet. No net-empregos veem uma oferta e “vou mandar
o meu curriculo para ver se da”. (...) eu tenho pedido sempre para fazerem uma carta de recomendagdo para, pelo
menos, enquanto estdo a escrever, a apresentar-se, pensam um bocadinho e da alguma maturidade na resposta e eu
acho que a internet tem este problema, a internet e os sites de divulgagdo, porque é s6 enviar.” Entrevista 10

“E diferente, o préprio jornal pode ser local como pode ser tiragem nacional, depende daquilo que nés queremos
alcancar, depende do impacto, é normal eu recorrer a um jornal local para e serventes de trolha e pessoas que residem
aqui perto, inclusive até na propria radio local, que ja o fizemos, do que por exemplo de uma tiragem a nivel nacional,
por exemplo um trolha, um servente de Lisboa ndo vém trabalhar para aqui, os custos que tém sdo bastante altos para o
salario que v&o usufruir, a ndo ser que seja para uma obra especifica, naquela area, que eu queira recrutar naquele
sitio, durante um tempo que seja a propria obra, até a obra estar concluida, a ndo ser estas exce¢des.” E1

“A questdo do local do aniincio prende-se unicamente com a geografia ... mas se ha alguma diferenga eu ndo sei se vou
cair num lugar comum mas eu acho que pela internet sdo pessoas regra geral mais novas, pelo correio, mas eu acho
que isto agora esta de tal forma disseminado, mas sinceramente ndo vejo assim grande diferenga entre ser num jornal
ou na internet, porque as pessoas, regra geral estdo atentas aos dois.” E3

“Sim, posso encontrar mais, as pessoas que fazem candidatura aqui sdo da zona, enquanto no net-empregos vao-me
surgir pessoas do Algarve, de Lishoa, e claro que depende muito da fungéo, mas dificilmente nés vamos chamar essas
pessoas.” E12

Noto uma diferenca, IEFP e GIP’s da Universidade do Minho e outras que utilizamos de outras situacdes, quando
colocamos online, vem mais filtrado, embora haja candidatos que acho que enviam andncios, temos por exemplo
anlncios para quatro areas diferentes e eles enviam para os quatro ao mesmo tempo, independentemente de terem
perfil para isso ou ndo, portanto ha pessoas que, nds agimos para o mercado aleméo, que ndo sabem alemao, nem
sequer inglés e enviam na mesma, ha candidatos que ndo tém esse cuidado, no caso de fazermos em jornais e quando
falo de jornais falo do JN e do Expresso, o perfil é mais elevado geralmente, mas sdo pessoas de fora geralmente, acaba
por ser muito regional, somos um pais pequeno mas temos muitas diferencas ao nivel da divulgacdo consoante o site em
que se coloca, o site ou o meio.” E13

“k assim, neste caso nos separamos aqui, porque é assim, nos so colocamos nos jornais os aplicadores, mas sempre que
colocamos na internet sim, recebemos do pais inteiro e das ilhas também, enquanto que se for nos jornais, n6s também
tentamos sempre, quando colocamos 0s anincios nos jornais é sempre a nivel regional, esta zona aqui de braga,
Guimardes, Famalicdo, Porto habitualmente é sempre a volta disto, ndo ultrapassa isto porque € onde o jornal é
vendido. No caso da internet até ja recebemos candidaturas de antincios que colocamos na internet de outros paises”
E15

“N&o conseguimos ver essa diferenca” E4

“Tenho mais, tenho mais porque os diretores de obra respondem de todo o pais.” E1

“Pela internet é muito maior, mas no caso também estamos a comparar com jornais que sdo regionais, so por ai ... mas
eu acredito que pela internet a quantidade seja muito muito superior ao jornal, porque quer dizer, a internet da o
acesso a todos e a questdo da disseminagdo pelo jornal tens de adquirir ou alguém tem de adquirir por ti” E3
“Recebemos bastante mais curriculos quando divulgamos na internet.” ES
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“por aquilo que eu vi, eu ndo recebi 200 curriculos com os anuncios no JN e com o net-empregos recebi 200
curriculos.” E10

CATEGORIA

SUBCATEGORIAS

DIMENSOES

INDICADORES

Dimenséo
estratégica do
recrutamento

Planeamento
estratégico

Alinhar com a
estratégia
organizacional

“O recrutamento é feito por nos, pelos recursos humanos, mas a sele¢do, a entrevista, tudo isso, da parte técnica é feito
por dois elementos, uma pessoa dos recursos humanos e uma pessoa do departamento que tem a necessidade do aumento
do pessoal. Nunca o fago sozinho, até porque néo tenho capacidades técnicas para o fazer." E1

“Nos andamos sempre um bocadinho atrds da drea de negocio.” E3

“nés quando definimos o perfil, temos que estar enquadrados na cultura da empresa, nos objetivos da empresa, na

missdo da empresa, portanto, ao definir o perfil ja estamos a definir alguém que va de encontro ao que nds precisamos e
que se enquadre muitas vezes na equipa que ja existe, portanto ai ja estamos a ir de encontro a estratégia.” E12

“N6s temos o cuidado de fazer o recrutamento antes de necessitarmos de pessoal, neste caso, nesta realidade atual, nds
estamos a fazer recrutamentos para necessidades que vamos ter dentro de 2, 3 meses na area de gestao de produto, na
area comercial também e nas areas de armazém e logistica porque sabemos que vamos ter crescimento de encomendas, e
se vamos ter crescimento de encomendas, vamos recrutar de forma planeada e nédo a reboque das necessidades.” E13
“Temos tudo muito standardizado, quanto a questdo da estratégia, evidentemente a empresa tem uma estratégia, tem uma
missdo, tem uma visdo, que por acaso ainda ndo esta explicitada no nosso site, mas acho que esta definida, tem metas e
objetivos a atingir e depois daqui, resultam uma série de politicas e de estratégias especificas para cada area, para a
area de marketing, para a area tecnologica e para a area de recursos humanos. A nossa estratégia em termos de RH tem
que estar alinhada com isso como é evidente, porque nos se definimos que, e eu & pouco dei-lhe um exemplo que se
calhar ¢ subtil, que ndo deixa de ser relevante, nds temos uma estratégia de internacionalizacdo definida de crescimento
do grupo, indo para determinados mercados, n6s nos recursos humanos temos que ter a nossa estratégia de recrutamento
e esse cuidado, dos perfis das pessoas que estamos a recrutar sejam pessoas com abertura para projetos de carreira
internacional” E14

“Esta empresa foi criada no sentido da internacionaliza¢do, nos sempre que tentamos recrutar alguém, essa pessoa ...
neste momento nds estamos a trabalhar para o mercado francés por exemplo, por isso toda a gente que quer trabalhar
aqui tem de falar francés, se ndo falar francés, se néo falar francés néo é admitido. E claro que ha varios niveis de
francés, ha uns em francés do que outros, vamos dando umas formacdes e etecetera, mas € sem divida, muito importante
que toda a gente fale francés.” E15

“Cada vez mais vamos comegar a fazer semanas de integrag¢do, neste comega a ser possivel, na parte inicial ndo foi,
contratamos as pessoas, faziamos a primeira entrevista, recrutdvamos, como empresa também era nova, ndo podiamos
andar a procura porque também ndo havia assim tantas pessoas, hoje em dia ja ha mais pessoas, ja conseguimos fazer
outro tipo de entrevistas, alguns exames. A nivel de integracdo, durante uma semana, para ver se as pessoas tém essas
carateristicas para fazer, mas é das coisas que no futuro se irda fazer” E9

“Nos temos, desde logo, um processo de or¢camentagéo todos os anos, no final de cada ano, para o ano seguinte, em que
cada gestor, de cada area, tem de identificar as suas necessidades, e esse documento é aprovado, mediante um plano de
neg6cio, mediante os projetos que estao subjacentes a esses recrutamentos, € aprovado pela administracdo e depois é
aprovado e executado durante 0 ano. “No fundo, o que foi planeado em termos de captagdo de pessoas, é executado” E14
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Politicas
agressivas de
atracdo dos
profissionais

“O recrutamento é feito muito na base do (... Juma pessoa que nés sabemos que é aquela, e vamos atrds.” E3

“Depois de termos isso, langamos o recrutamento propriamente dito, seja a publicacdo em alguns casos em jornal,
publicacdo em sites de emprego, seja por vezes também fungdes menos qualificadas recorremos também ao centro de
emprego, mas nem sempre da grandes resultados, recorremos tambhém junto das instituicdes de ensino com quem temos
algumas parcerias, temos aqui muitas vezes estagiarios, estagios curriculares, seja de universidades, seja de escolas
profissionais, portanto, também recorremos, mediante o tipo de pessoa que estamos a procura, sabemos que por exemplo,
se formos a uma ATEC, se queremos um mecatrénico vamos a ATEC, sabemos que eles tém Ia e se calhar é bem provavel
gue se consiga encontrar, por exemplo, se estivermos a procura de alguém janior, se for alguém ja mais sénior, ai ja tem
de ser através de, ou de publicagédo de aniincios no jornal ou em sites de emprego, ou recorrendo a empresas de
recrutamento, recorrendo a processos especificos de subcontratagdo.”E15

Captacéo “Muitas vezes nem necessito deles ... mas pe¢o ao centro de emprego que me mandem para ca para construir uma base
continua de de dados, para quando precisarem eu pegar no telefone e dizer: - olhe, tenho uma vaga para isto, sabe trabalhar com
candidatos isto? ... Quer vir trabalhar?” E1

Automatizacdo | “agora e uma guestdo de concretizarmos, que e de n6s termos um site de recrutamento, porque se for ao nosso site vai
do R&S pelas | ver que nos nem sequer temos la as oportunidades de recrutamento anunciadas, o que para mim é muito grave, tem uma
ferramentas parte de envio de candidaturas espontaneas, mas isso é muito basico para aquilo que se podera fazer. Ou seja, nds

informaticas

deveriamos anunciar as nossas oportunidades de recrutamento no site, as oportunidades que temos em curso, nds temos
neste momento VArios processos de recrutamento em curso, e que ndo estdo anunciados no site, e por outro lado, o
proprio site deveria, na minha opinido, estar preparado, eventualmente tendo um link para um sub-site que fizesse logo
uma triagem dentro dos candidatos, eu sei, porque passei por um processo concreto, deste género, em que numa ou outra
organizacao, diferentes, nds no site corporativo depois tinhamos um link na area de recrutamento para um sub-site, em
que as pessoas se registavam, tinham por exemplo ou um nimero de bilhete de identidade, nimero de contribuinte como
exemplo de identifica¢do, até para se quisessem atualizar o sistema, podiam candidatar-se espontaneamente ou em
resposta a anuncios que tivéssemos anunciados e depois aquilo havia uma triagem, logo que o préprio software fazia
uma triagem grosseira de alguns requisitos que nés considerdssemos gue eram requisitos chave” E14

Procurar as fontes
mais adequadas

Ajuste das
fontes ao perfil
pretendido

“Depois de termos isso, langamos o recrutamento propriamente dito, seja a publica¢io em alguns casos em jornal,
publicagdo em sites de emprego, seja por vezes também fun¢bes menos qualificadas recorremos também ao centro de
emprego, mas nem sempre da grandes resultados, recorremos também junto das instituicbes de ensino com quem temos
algumas parcerias, temos aqui muitas vezes estagiarios, estagios curriculares, seja de universidades, seja de escolas
profissionais, portanto, também recorremos, mediante o tipo de pessoa que estamos a procura, sabemos que por exemplo,
se formos a uma ATEC, se queremos um mecatronico vamos a ATEC, sabemos que eles tém Ia e se calhar é bem provavel
que se consiga encontrar, por exemplo, se estivermos a procura de alguém junior, se for alguém ja mais sénior, ai ja tem
de ser através de, ou de publicagé@o de anincios no jornal ou em sites de emprego, ou recorrendo a empresas de
recrutamento, recorrendo a processos especificos de subcontratagdo.”E15
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Adocéo de
programas de
estagios

“Tem-se ido por intermédio dos estagios profissionais e tudo mais, as Ultimas pessoas que entraram foi através desse
sistema.”E2

“Temos sempre estagiarios, depende muito do perfil se € um perfil que pode ser alguém que tenhamos tempo, alguém que
comeca e que possa evoluir, sim, ainda agora temos um estagiario, costumamos ter estagiarios, é pratica recorrente.
Costumamos depois integra-los” E12

“Uma das estratégias é recrutar estagiarios, também para ... primeiro aproveitar as medidas que existem, depois os
estagiarios ndo tém vicios criados noutras empresas, porque ha sempre aqueles vicios que vao ficando e tém uma maior
capacidade de aprendizagem e de adaptacdo, nds sentimos que, muitas vezes ja tem alguma experiéncia, quem ja vem de
outras empresas as vezes tem uma certa relutancia na mudanca e em adaptar novas formas de trabalhar e etecetera e nos
estagidarios é mais facil.” E15

“temos aqui muitas vezes estagiarios, estdagios curriculares, seja de universidades, seja de escolas profissionais,

portanto, também recorremos, mediante o tipo de pessoa que estamos a procura, sabemos que por exemplo, se formos a
uma ATEC, se queremos um mecatrénico vamos & ATEC, sabemos que eles tém |a e se calhar € bem provavel que se
consiga encontrar, por exemplo, se estivermos a procura de alguém junior” E14

“eu acredito mais que nds vamos fazer o trabalho prévio que é apoiar, como apoiamos em tempos o mestrado durante
dois anos na universidade do minho e ele depois ficou aqui a trabalhar ao fim do mestrado. Assim acreditamos que se
calhar, se apoiarmos as pessoas em determinado periodo da formagao, seja com escolas profissionais, seja com a
universidade e etcetera, que provavelmente nds vamos criar necessidades futuras e ja vamos ter as pessoas para isso.
Acredito que no futuro, nem sera muita procura até vai existir para depois evoluir nessas areas, mas acredito que a
médio prazo nds e a empresa assim especializada vamos trabalhar isso, nos chegarem ideias, apoiar ideias e depois abrir
dreas e depois essas pessoas ja la estdo dentro e depois apoiar essas pessoas.” E9

Processos de selecédo

Construcdo do
perfil de
candidato

“Quando nés fazemos o recrutamento pegamos no perfil de competéncias da fungdo em que temos quais serdo as tarefas
e as responsabilidades que advéem do manual de fun¢es onde temos nos requisitos qual a licenciatura que se pretende,
qual sdo os conhecimentos ... ao nivel do inglés, francés, informdatica e temos também a carta de condugdo se podem ou
ndo ter, e depois temos as competéncias necessarias para o desempenho dessa fungdo ... entre competénciaS pessoais e
de gestdo.” E4

“ha sempre uma definicdo do perfil da pessoa, mediante o cargo que estd em causa, nomeadamente a que esta em causa,
portanto definimos sempre o perfil, a partir do momento em que esté definido esse perfil, esse perfil é definido por mim e
com o responsavel de setor ou porventura também pela administragdo, depende um bocadinho do tipo de cargo de que
estamos a falar” E12

“a parte da definigdo do perfil de competéncias, que ja estd definido nas fungdes base que podemos ter e outras fungdes
mais alargadas” E13

“nés tentamos recrutar pessoas que tenham um perfil adequado, que tenham as competéncias e a experiéncia adequada
ao perfil de competéncias que nos temos definido, nés temos um perfil de competéncias, temos um dispositivo funcional,
um perfil de competéncias, técnicas, de gestdo e comportamentais, adequado a necessidade imediata, mas também com
potencial para poderem crescer para outras fungdes e para satisfazer outras necessidades que o grupo tenha e para
novos projetos.”E14

“E mais importante nés aplicarmos as ferramentas certas de avaliar as pessoas e n6s conseguimos avaliar se as pessoas
estdo bem integradas ou ndo, depois é preciso perceber se é mais importante isto ou n6s definirmos bem o perfil? Que é
muito importante, isso é muito importante, muitas vezes o insucesso do recrutamento é porque os perfis ndo foram bem
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definidos, nédo estdo bem clarificados na cabega do recrutador. E depois afinal ndo era bem aquela pessoa e este
trabalho dos recursos humanos, para nds, como consultores internos temos que nos sentar e temos que perceber, por isso
e que nds temos perfis pré-definidos, mas, ainda assim sentamo-nos com a pessoa e vamos clarifica-los. “ E14

Uso de
critérios para
selecdo

“O recrutamento é feito por nos, pelos recursos humanos, mas a sele¢éo, a entrevista, tudo isso, da parte técnica é feito
por dois elementos, uma pessoa dos recursos humanos e uma pessoa do departamento que tem a necessidade do aumento
do pessoal. Nunca o fago sozinho, até porque ndo tenho capacidades técnicas para o fazer.” El

“antes de termos as entrevistas com as pessoas, enviamos um questiondrio com questoes para as pessoas NHos
responderem acerca delas e também acerca da fungéo que vao desempenhar de alguns conhecimentos” E4

“a primeira selecdo sempre por nds nos recursos humanos, as primeiras entrevistas, recursos humanos, s6 os candidatos
finais serdo entrevistados com os recursos humanos mais a pessoa responsavel pelo pedido de recrutamento.”E5
“portanto isto depende muito de que area, do tipo de fungéo, para um estagiario se calhar acaba por ser mais facil,
quando ndo é exigida determinadas competéncias, quando basta uma formagdo académica e uma entrevista que corra
bem, como, se vamos para um cargo de maior responsabilidade, um cargo de coordenadora, por exemplo, ou um cargo
de um técnico de projetos, que ja exige uma andlise da experiéncia, ja exige se calhar duas entrevistas, portanto ja nos
exige mais algum tempo, e até da prépria negociagdo entre as partes que também nem sempre é imediata. No caso de um
estagiario é de facto um processo muito rdpido, pode demorar dias.” E10

“A fase seguinte é a fase das entrevistas e posteriormente temos 0s testes préaticos e sé depois a admisséo, em que
fazemos, muitas vezes, uma avaliagéo psicolégica com empresas externas, testes psicotécnicos e esse tipo de avaliagdes. «
E13

“Uma das caracteristicas importantissimas para trabalhar na nossa empresa é ter a disponibilidade de ir para fora, nem
€ muitas vezes dominar linguas, nem é ter formacgdo disto nem de formacdo daquilo, é em qualquer tarefa que se
desempenha aqui dentro, ter disponibilidade para ir 14 fora.” E1

“Geralmente naqueles ultimos candidatos que ficam para entrevistas, h& uma pesquisa no linkedin, no préprio facebook,
do perfil da pessoa, em que se procura perceber se a pessoa se vai adaptar ou ndo a empresa, apesar das minhas
reticéncias sempre em rela¢do a isso.” E5

“as entrevistas sdo feitas para compreender se as pessoas conseguem resolver alguns problemas, e deparando-se com
alguns problemas, como é que elas conseguem resolver esses problemas, portanto é feito assim” E9

Avaliacéo do R&S

Processos
estruturados vs
Processos
intuitivos

“Temos também no final do ano o relatdrio de turnover que de alguma maneira é assintomatico disto, perceber quem
saiu, quem nao saiu, porqué que saiu, sendo que ndo fazemos entrevista de saida, ha muitas empresas que fazem, nés ndo
fazemos isso. Nao ha um processo formal, quer dizer, em certa medida ha um relatério de turnover no final do ano e
informalmente vemos se a pessoa progrediu ou ndo.” E3

“[...] o candidato selecionado passa a estar num periodo experimental, ou seja, pode ser de 8, pode ser de 15 dias, pode
ser de um més, depende do periodo experimental, ndo é? E vou alertando os responsaveis do recrutamento, que ndo sou
eu que os vou confrontar diretamente, que o periodo experimental séo 8 dias, dentro de 8 dia diga-me alguma coisa, se
ndo disser nada, é porque valeu a pena e fica a trabalhar, se nédo valeu a pena, entdo dentro do periodo experimental
dele vamos rescindir, vai embora e chamamos uma segunda ou terceira opgdo [...] " E1

“Ndo faz. Regra geral, ndo ha um processo formal, informal ha conversas que se vdo tendo, ainda esta semana tive essa
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conversa de fazermos um ponto de situagao de ver as pessoas que nos tinhamos recrutado e ver como elas agora estao.
Temos também no final do ano o relatério de turnover que de alguma maneira é assintomatico disto, perceber quem saiu,
guem ndo saiu, porqué que saiu, sendo que nao fazemos entrevista de saida /...] ” E3

“[...] 6 meses depois de recrutar, nos enviamos um questiondrio, que chamamos o questionario do colaborador admitido,
em que tentamos perceber se quando o colaborador entrou considera que recebeu informacéo toda, relativamente as
normas internas da organizagéo, tentamos perceber qual é a opinido que ele tem relativamente a sua chefia. Se quando
precisa de ajuda a chefia vai 14, temos questdes sobre qual é o método de trabalhado que utiliza, se é o seu ou se é o da
empresa, tentamos perceber se utiliza o dele porqué, se é mais eficiente, se tem alguma sugestéo de melhoria a apontar a
empresa. ... E um questiondrio completo para tentarmos perceber a opinido das pessoas apos seis meses para
percebermos as variaveis na adaptagdo.” E4

“[...] Ndo tenho isso estruturado para esta nova fase, até porque ndo sei se vamos candidatar, com os curriculos que
nos proprios colocamos. A empresa de recrutamento, porque sempre recorremos a empresas de recrutamento, isso sim,
elas fazem, fazem um acompanhamento, passado um tempo ligam e até esté estipulado no préprio contrato que durante
dois meses aquela situagdo é provisoria, se a empresa nao estiver satisfeita com o candidato podera dizer que ndo quer o
candidato e a empresa de recrutamento tem que colocar um de substitui¢ao por isso hd um acompanhamento disso. Esta
vai ser a primeira vez, se me disser, tem alguma coisa formal? Ndo temos [...] " E6

“[...] ha algumas ferramentas que ja estdo implementadas e algumas que vdo ser implementadas porque estamos num
processo de certificagdo de qualidade e a quantidade de crescimento assim o exige. N6s medimos diariamente,
semanalmente, mensalmente a evoluco de cada pessoa, através de varias ferramentas, uma delas é a quantidade de
visitas efetuadas, no nosso caso estamos a falar da area comercial e a quantidade de propostas apresentadas, e depois
também a quantidade de fechos de negdcios realizados. Claro que depois temos também uma outra que é o que € que
essas pessoas ao longo do tempo, que captagdo é que elas fazem em termos de informacao e que é passada, porque sao
pessoas que estdo preocupadas em evoluir, e se querem saber mais, e se s80 pessoas que estdo atentas e registam com
rigor a informacado que lhe é passada, ou se apenas sdo pessoas que se acomodam a um determinado valor e ficam a
espera que as coisas acontecam e que claro, depois ndo acontece nada [...] " E7

“Fazemos. E por mim, sou eu que analiso, passado algum tempo, de uma forma muito intuitiva. A empresa e a sua gestdo
ainda vai um bocadinho dessa forma.” E9

Nao, ndo fazemos nada, a Unica coisa, € isto é feito de uma forma muito empirica, eu recebo normalmente os curriculos,
portanto eu na minha &rea recebo os curriculos, gravo-os todos, ndo os imprimo nem fago pastinhas, j& o fizemos no
passado mas agora ndo, guardamos tudo numa pasta, tenho uma pasta de cada recrutamento, normalmente gravo
sempre 0 anuncio inical, que é para saber quais eram os requisitos de que estavamos & procura para depois, recebo o0s
curriculos, numero os curriculos a medida que vou recebendo, um, dois, trés, quatro, mesmo por ordem de chegada.
Numero os curriculos todos, e depois crio pastas com a sele¢do, portanto de uma forma muito intuitiva “cumpre”, “ndo
cumpre” e depois dos que cumpre, quais sdo os que foram selecionados para entrevista, os que nao foram, fica tudo
gravado em pastinhas, que é para em qualquer altura, se me aparecer ca alguém e disser “ah, mas eu enviei o meu
curriculo” eu consigo perceber porque que ndo o selecioneli, isso eu consigo, isto é, de uma forma muito empirica. E
depois, normalmente o Ultimo, eu gravo sempre um documento na pasta do recrutamento que diz o selecionado, porque
cumpria com isto, isto e isto. O resumo das reunides, das entrevistas, também fazemos e gravamos logo, numa folhinha
do word, portanto, nao é nada de complicado, correu assim, correu assim, colocamos na pastinha e arrumamos o
recrutamento. E10
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“Fizemos duas avaliagées jd, normalmente realizadas através do IEFP em que avaliamos o numero de candidatos, quais
s80 0s que estdo adequados ou ndo e depois fazemos o processo no final do ano, sdo as pessoas que sao recrutadas, que
regra geral ja sdo recrutamentos efetivos e quais sdo as que se mantiveram e assim.” E13

“[...] o candidato selecionado passa a estar num periodo experimental, ou seja, pode ser de 8, pode ser de 15 dias, pode
ser de um més, depende do periodo experimental, ndo é? E vou alertando os responsaveis do recrutamento, que nao sou
eu que os vou confrontar diretamente, que o periodo experimental séo 8 dias, dentro de 8 dia diga-me alguma coisa, se
ndo disser nada, é porque valeu a pena e fica a trabalhar, se ndo valeu a pena, entdo dentro do periodo experimental
dele vamos rescindir, vai embora e chamamos uma segunda ou terceira opgdo [...] " E1

“Ndo faz. Regra geral, ndo hd um processo formal, informal h& conversas que se vdo tendo, ainda esta semana tive essa
conversa de fazermos um ponto de situagéo de ver as pessoas que nos tinhamos recrutado e ver como elas agora estao.
Temos também no final do ano o relatério de turnover que de alguma maneira € assintomatico disto, perceber quem saiu,
quem ndo saiu, porqué que saiu, sendo que ndo fazemos entrevista de saida [...] " E3

“[...] 6 meses depois de recrutar, nos enviamos um questiondrio, que chamamos o questionario do colaborador admitido,
em que tentamos perceber se quando o colaborador entrou considera que recebeu informagdo toda, relativamente &s
normas internas da organizagéo, tentamos perceber qual é a opinido que ele tem relativamente a sua chefia. Se quando
precisa de ajuda a chefia vai 14, temos questdes sobre qual € o método de trabalhado que utiliza, se é 0 seu ou se é o da
empresa, tentamos perceber se utiliza o dele porqué, se é mais eficiente, se tem alguma sugestdo de melhoria a apontar a
empresa. ... E um questiondrio completo para tentarmos perceber a opinido das pessoas apos seis meses para
percebermos as variaveis na adaptagdo.” E4

“[...] Ndo tenho isso estruturado para esta nova fase, até porque ndo sei se vamos candidatar, com os curriculos que
nos proprios colocamos. A empresa de recrutamento, porque sempre recorremos a empresas de recrutamento, isso sim,
elas fazem, fazem um acompanhamento, passado um tempo ligam e até esta estipulado no préprio contrato que durante
dois meses aquela situagdo é provisoria, se a empresa nao estiver satisfeita com o candidato podera dizer que n&o quer o
candidato e a empresa de recrutamento tem que colocar um de substitui¢do por isso ha um acompanhamento disso. Esta
vai ser a primeira vez, se me disser, tem alguma coisa formal? Ndo temos [...] " E6

“[...] ha algumas ferramentas que ja estdo implementadas e algumas que vdo ser implementadas porque estamos num
processo de certificacdo de qualidade e a quantidade de crescimento assim o exige. N6s medimos diariamente,
semanalmente, mensalmente a evolucdo de cada pessoa, através de varias ferramentas, uma delas é a quantidade de
visitas efetuadas, no nosso caso estamos a falar da area comercial e a quantidade de propostas apresentadas, e depois
também a quantidade de fechos de neg6cios realizados. Claro que depois temos também uma outra que é o que é que
essas pessoas ao longo do tempo, que captagdo é que elas fazem em termos de informacéo e que é passada, porque sdo
pessoas que estdo preocupadas em evoluir, e se querem saber mais, e se s80 pessoas que estdo atentas e registam com
rigor a informag&o que lhe é passada, ou se apenas sdo pessoas que se acomodam a um determinado valor e ficam a
espera que as coisas acontecam e que claro, depois ndo acontece nada [...] " E7

“Fazemos. E por mim, sou eu que analiso, passado algum tempo, de uma forma muito intuitiva. A empresa e a sua gestdo
ainda vai um bocadinho dessa forma.” E9

“Nao, nao fazemos nada, a Unica coisa, e isto é feito de uma forma muito empirica, eu recebo normalmente os curriculos,
portanto eu na minha &rea recebo os curriculos, gravo-os todos, ndo os imprimo nem fago pastinhas, j& o fizemos no
passado mas agora ndo, guardamos tudo numa pasta, tenho uma pasta de cada recrutamento, normalmente gravo
sempre 0 anuncio inical, que é para saber quais eram 0s requisitos de que estavamos a procura para depois, recebo os
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curriculos, numero os curriculos a medida que vou recebendo, um, dois, trés, quatro, mesmo por ordem de chegada.
Numero os curriculos todos, e depois crio pastas com a sele¢éo, portanto de uma forma muito intuitiva “cumpre”, “ndo
cumpre” e depois dos que cumpre, quais sdo os que foram selecionados para entrevista, os que ndo foram, fica tudo
gravado em pastinhas, que é para em qualquer altura, se me aparecer ca alguém e disser “ah, mas eu enviei 0 meu
curriculo” eu consigo perceber porque que ndo o selecioneli, isso eu consigo, isto é, de uma forma muito empirica. E
depois, normalmente o Gltimo, eu gravo sempre um documento na pasta do recrutamento que diz o selecionado, porque
cumpria com isto, isto e isto. O resumo das reunides, das entrevistas, também fazemos e gravamos logo, numa folhinha
do word, portanto, nao é nada de complicado, correu assim, correu assim, colocamos na pastinha e arrumamos o
recrutamento.” E10

“Fizemos duas avaliagées ja, normalmente realizadas através do IEFP em que avaliamos o nimero de candidatos, quais
sdo os que estdo adequados ou ndo e depois fazemos o processo no final do ano, sdo as pessoas que sdo recrutadas, que
regra geral ja sdo recrutamentos efetivos e quais sao as que se mantiveram e assim.” E13

“As coisas no mundo real ndo mudam assim tdo rapidamente, imagine, um processo tipicamente para uma fung¢do de,
imagine que esta & procura de alguém para uma area de desenvolvimento de software, ao longo do tempo, em que vai
desenvolvendo varios processos, de um més para o outro, nds nao temos a percecdo, recorremos a estes canais de
recrutamento, tivemos sucesso e depois no més a seguir recorremos ao mesmo, tivemos insucesso, isto varia assim, no
mundo real as coisas ndo funcionam assim. Ao longo do tempo, em periodos mais espagados pode acontecer, pode
acontecer que os habitos de consulta das pessoas de oportunidades de emprego mudem, mas ndo muda num espago
curto, portanto, nés vamos percebendo ao longo do tempo onde é que vamos tendo mais sucesso e onde vamos tendo mais
insucesso em termos de taxas de respostas, em termos de perfis de pessoas e pronto, vamos ajustando. N6s sabemos
desde logo, quando alguém nos pede internamente, ja temos isto identificado, quando alguém nos pede um programador
para a area de desenvolvimento de software ja sabemos quais 0s canais mais adequados para desenvolvermos um
recrutamento, quais s@o as fontes de recrutamento, se for alguém para a fabrica, um operador, também j& sabemos que
sao diferentes. NOs temos isso identificado, quanto as fontes. Quanto ao sucesso do prdprio recrutamento, depois o que
nos fazemos é, ao final de 3 meses de as pessoas estarem na organizacdo é feita uma avaliagdo da eficacia do
recrutamento, que é uma coisa distinta, num caso € avaliarmos 0s mecanismos que estamos a utilizar para encontrar
pessoas, e noutro caso é avaliarmos o sucesso daquele recrutamento, quer através de uma avaliagdo que é feita pela
chefia, com um conjunto de parametros, quer um preenchimento também de um inquérito de avaliagdo da eficacia da
integragdo que é preenchida pelo préprio colaborador. Digamos que 0s 3 meses iniciais s8o 0s meses em que tudo se vai
decidir, em que a pessoa decide se vai ficar na organizacdo, se se liga, se ndo se liga, € crucial neste periodo estarmos
atentos de aquela pessoa € a pessoa certa, se é por alguma falha da organizacdo da sua integracdo que ndo estamos a
conseguir que a pessoa se sinta confortavel e se sinta integrada ou que a chefia ndo esteja a ter o retorno que era
expectavel naquele colaborador e nesses meses temos que estar um pouco atentos a isso. Mas é um trabalho muito
empirico, porque isto é assim, as organiza¢Ges hoje em dia, vivem com recursos escassos e nds temos que otimizar, de
tudo o que nos fazemos temos que perceber o que é que é aquilo que tem mais impacto, que faz a diferenca e, por
exemplo, num ambito de um processo de recrutamento, tudo o que fazemos, o que é que é mais importante? E mais
importante nds aplicarmos as ferramentas certas de avaliar as pessoas e nds conseguimos avaliar se as pessoas estdo
bem integradas ou ndo, depois é preciso perceber se é mais importante isto ou nés definirmos bem o perfil? Que é muito
importante, isso é muito importante, muitas vezes o insucesso do recrutamento é porque os perfis ndo foram bem
definidos, ndo estdo bem clarificados na cabega do recrutador. “ E14
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“Sim, nos tentamos sempre analisar, a partir do momento que a pessoa vem para aqui tentamos analisar o percurso dela
e ja vamos notando algumas diferencas, por exemplo, pessoas que estiveram ou que estdo aqui ou numa das 3 empresas
que vieram , por exemplo, de zonas aqui de mais perto, regra geral ficam mais tempo também. Porqué? Porque isto de
contratar pessoas de sitios assim mais longe, digamos assim, tem os seus inconvenientes, porque dependendo do sitio
onde vdo, por exemplo ... ndo sei, contratando alguém que é de Viseu, por exemplo, essa pessoa vai chegar a um ponto
da sua vida que vai querer arranjar alguma coisa perto de Viseu e essas pessoas acabam por encontrar trabalho, e af
notamos. Notamos também é assim, menos nesta parte de funcdes mais técnicas digamos assim, na parte de aplicadores e
afins ai notamos que tudo o que vem, por exemplo, nés também colocamos andncios no centro de emprego, tudo o que
vem do centro de emprego é para esquecer, € mesmo assim. Os que vém pelo jornal esses sim, querem trabalhar e estdo
interessados, tudo o que vem reencaminhado do entro de emprego esses ndo querem. Percebe-se porqué? Porque estdo
em casa, recebem e pronto, depois quando acabar logo se vé, mas é isso.” E15

“[...] o candidato selecionado passa a estar num periodo experimental, ou seja, pode ser de 8, pode ser de 15 dias, pode
ser de um més, depende do periodo experimental, ndo é? E vou alertando os responsaveis do recrutamento, que nao sou
eu que os vou confrontar diretamente, que o periodo experimental sdo 8 dias, dentro de 8 dia diga-me alguma coisa, se
ndo disser nada, é porque valeu a pena e fica a trabalhar, se ndo valeu a pena, entdo dentro do periodo experimental
dele vamos rescindir, vai embora e chamamos uma segunda ou terceira opgdo [...] " E1

“Ndo faz. Regra geral, ndo ha um processo formal, informal ha conversas que se vdo tendo, ainda esta semana tive essa
conversa de fazermos um ponto de situacdo de ver as pessoas que nés tinhamos recrutado e ver como elas agora estéo.
Temos também no final do ano o relatorio de turnover que de alguma maneira € assintomatico disto, perceber quem saiu,
quem ndo saiu, porqué que saiu, sendo que ndo fazemos entrevista de saida [...] ” E3

“[...] 6 meses depois de recrutar, nos enviamos um questiondrio, que chamamos o questionario do colaborador admitido,
em que tentamos perceber se quando o colaborador entrou considera que recebeu informacéo toda, relativamente &s
normas internas da organizagao, tentamos perceber qual é a opinido que ele tem relativamente a sua chefia. Se quando
precisa de ajuda a chefia vai l4, temos questdes sobre qual é o método de trabalhado que utiliza, se é 0 seu ou se é o da
empresa, tentamos perceber se utiliza o dele porqué, se é mais eficiente, se tem alguma sugestdo de melhoria a apontar a
empresa. ... E um questionario completo para tentarmos perceber a opinido das pessoas apos seis meses para
percebermos as variaveis na adaptagdo.” E4

“[...] Nao tenho isso estruturado para esta nova fase, até porque ndo sei se vamos candidatar, com os curriculos que
nos proprios colocamos. A empresa de recrutamento, porque sempre recorremos a empresas de recrutamento, isso sim,
elas fazem, fazem um acompanhamento, passado um tempo ligam e até esta estipulado no préprio contrato que durante
dois meses aquela situacao € provisoria, se a empresa ndo estiver satisfeita com o candidato podera dizer que nédo quer o
candidato e a empresa de recrutamento tem que colocar um de substitui¢cao por isso hd um acompanhamento disso. Esta
vai ser a primeira vez, se me disser, tem alguma coisa formal? Ndo temos [...] " E6

“[...] hd algumas ferramentas que ja estdo implementadas e algumas que vdo ser implementadas porque estamos num
processo de certificagdo de qualidade e a quantidade de crescimento assim o exige. N6s medimos diariamente,
semanalmente, mensalmente a evolucdo de cada pessoa, através de varias ferramentas, uma delas é a quantidade de
visitas efetuadas, no nosso caso estamos a falar da area comercial e a quantidade de propostas apresentadas, e depois
também a quantidade de fechos de negdcios realizados. Claro que depois temos também uma outra que é o que é que
essas pessoas ao longo do tempo, que captagdo é que elas fazem em termos de informacdo e que é passada, porque sao
pessoas que estdo preocupadas em evoluir, e se querem saber mais, e se s80 pessoas que estdo atentas e registam com
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rigor a informag&o que lhe é passada, ou se apenas sdo pessoas que se acomodam a um determinado valor e ficam a
espera que as coisas acontegam e que claro, depois ndo acontece nada [...] " E7

“Fazemos. E por mim, sou eu que analiso, passado algum tempo, de uma forma muito intuitiva. A empresa e a sua gestio
ainda vai um bocadinho dessa forma.” E9

“N&o, ndo fazemos nada, a Unica coisa, € isto € feito de uma forma muito empirica, eu recebo normalmente os curriculos,
portanto eu na minha area recebo os curriculos, gravo-os todos, ndo os imprimo nem faco pastinhas, ja o fizemos no
passado mas agora ndo, guardamos tudo numa pasta, tenho uma pasta de cada recrutamento, normalmente gravo
sempre 0 anuncio inical, que é para saber quais eram 0s requisitos de que estavamos a procura para depois, recebo os
curriculos, numero os curriculos a medida que vou recebendo, um, dois, trés, quatro, mesmo por ordem de chegada.
Numero os curriculos todos, e depois crio pastas com a sele¢do, portanto de uma forma muito intuitiva “cumpre”, “ndo
cumpre” e depois dos que cumpre, quais sdo os que foram selecionados para entrevista, 0s que nao foram, fica tudo
gravado em pastinhas, que é para em qualquer altura, se me aparecer ca alguém e disser “ah, mas eu enviei o meu
curriculo” eu consigo perceber porque que ndo o selecionei, isso eu consigo, isto é, de uma forma muito empirica. E
depois, normalmente o ltimo, eu gravo sempre um documento na pasta do recrutamento que diz o selecionado, porque
cumpria com isto, isto e isto. O resumo das reunibes, das entrevistas, também fazemos e gravamos logo, numa folhinha
do word, portanto, ndo é nada de complicado, correu assim, correu assim, colocamos na pastinha e arrumamos o
recrutamento.” E10

“Fizemos duas avaliagées ja, normalmente realizadas através do IEFP em que avaliamos o numero de candidatos, quais
sdo os que estdo adequados ou ndo e depois fazemos o processo no final do ano, sdo as pessoas que sao recrutadas, que
regra geral ja sdo recrutamentos efetivos e quais sdo as que se mantiveram e assim.” E13

“As coisas no mundo real ndo mudam assim tdo rapidamente, imagine, um processo tipicamente para uma funcao de,
imagine que esta a procura de alguém para uma area de desenvolvimento de software, ao longo do tempo, em que vai
desenvolvendo varios processos, de um més para o outro, nds nao temos a perce¢do, recorremos a estes canais de
recrutamento, tivemos sucesso e depois no més a seguir recorremos ao mesmo, tivemos insucesso, isto varia assim, no
mundo real as coisas ndo funcionam assim. Ao longo do tempo, em periodos mais espacados pode acontecer, pode
acontecer que os habitos de consulta das pessoas de oportunidades de emprego mudem, mas ndo muda num espacgo
curto, portanto, nés vamos percebendo ao longo do tempo onde é que vamos tendo mais sucesso e onde vamos tendo mais
insucesso em termos de taxas de respostas, em termos de perfis de pessoas e pronto, vamos ajustando. Nos sabemos
desde logo, quando alguém nos pede internamente, ja temos isto identificado, quando alguém nos pede um programador
para a area de desenvolvimento de software ja sabemos quais 0s canais mais adequados para desenvolvermos um
recrutamento, quais s@o as fontes de recrutamento, se for alguém para a fabrica, um operador, também j& sabemos que
sdo diferentes. NOs temos isso identificado, quanto as fontes. Quanto ao sucesso do prdprio recrutamento, depois o que
nos fazemos é, ao final de 3 meses de as pessoas estarem na organizacdo é feita uma avaliagdo da eficacia do
recrutamento, que é uma coisa distinta, num caso é avaliarmos os mecanismos que estamos a utilizar para encontrar
pessoas, e noutro caso é avaliarmos o sucesso daquele recrutamento, quer através de uma avaliagdo que é feita pela
chefia, com um conjunto de parametros, quer um preenchimento também de um inquérito de avaliacdo da eficacia da
integracéo que é preenchida pelo prdprio colaborador. Digamos que 0s 3 meses iniciais sdo 0s meses em que tudo se vai
decidir, em que a pessoa decide se vai ficar na organizacédo, se se liga, se ndo se liga, é crucial neste periodo estarmos
atentos de aquela pessoa € a pessoa certa, se é por alguma falha da organizacdo da sua integragdo que nao estamos a
conseguir que a pessoa se sinta confortavel e se sinta integrada ou que a chefia ndo esteja a ter o retorno que era
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expectavel naquele colaborador e nesses meses temos que estar um pouco atentos a isso. Mas é um trabalho muito
empirico, porque isto é assim, as organizac¢des hoje em dia, vivem com recursos escassos e nds temos que otimizar, de
tudo o que nos fazemos temos que perceber o que é que é aquilo que tem mais impacto, que faz a diferenca e, por
exemplo, num ambito de um processo de recrutamento, tudo o que fazemos, o que é que é mais importante? E mais
importante n6s aplicarmos as ferramentas certas de avaliar as pessoas e nds conseguimos avaliar se as pessoas estio
bem integradas ou ndo, depois é preciso perceber se é mais importante isto ou nés definirmos bem o perfil? Que é muito
importante, isso é muito importante, muitas vezes o insucesso do recrutamento é porque os perfis ndo foram bem
definidos, ndo estdo bem clarificados na cabega do recrutador. *“ E14

“Sim, nos tentamos sempre analisar, a partir do momento que a pessoa vem para aqui tentamos analisar o percurso dela
e ja vamos notando algumas diferencas, por exemplo, pessoas que estiveram ou que estdo aqui ou numa das 3 empresas
que vieram , por exemplo, de zonas aqui de mais perto, regra geral ficam mais tempo também. Porqué? Porque isto de
contratar pessoas de sitios assim mais longe, digamos assim, tem 0s seus inconvenientes, porque dependendo do sitio
onde vao, por exemplo ... ndo sei, contratando alguém que é de Viseu, por exemplo, essa pessoa vai chegar a um ponto
da sua vida que vai querer arranjar alguma coisa perto de Viseu e essas pessoas acabam por encontrar trabalho, e ai
notamos. Notamos também é assim, menos nesta parte de fun¢des mais técnicas digamos assim, na parte de aplicadores e
afins ai notamos que tudo o que vem, por exemplo, nds também colocamos anlncios no centro de emprego, tudo o que
vem do centro de emprego € para esquecer, € mesmo assim. Os que vém pelo jornal esses sim, querem trabalhar e estdo
interessados, tudo o que vem reencaminhado do entro de emprego esses ndo querem. Percebe-se porqué? Porque estdo
em casa, recebem e pronto, depois quando acabar logo se vé, mas é isso.” E15

CATEGORIA SUBCA;SEGORI el ESNSOE INDICADORES
Ferramentas “depois disso temos um questionadrio de recrutamento em que antes de termos as entrevistas com as pessoas, enviamos um

E-recrutamento

questionario com questdes para as pessoas nos responderem acerca delas e também acerca da funcdo que véo desempenhar
de alguns conhecimentos. Fazemos perguntas, por exemplo, para este caso, de gestor de vendas online, se sabe quantas
marcas é que a [empresa 4] tem, se conhece o0s sites da [empresa 4], pedimos para explicar o que cada marca trabalha, qual
€ a margem de cada marca que € para percebermos se essa pessoa também tem conhecimento ou se se d& ao trabalho de ir
pesquisar.” E4

Confidencialidade

Procura nas
redes sociais
online ou
outras fontes

“ Sempre que eu posso tirar informacdes dos candidatos, quer seja por informacdes de diretores de obra que trabalharam
com outros diretores de obra, se € de pessoas que eu possa tirar informacdes, ou seja, nas outras empresas, eu vou buscar
essas indicagles. Portanto, seja pela internet, que vale o que vale, mas seja pelo depoimento de outros terceiros, mas isto
vale o que vale ok? Muitas vezes as informagdes nao séo as melhores e chegam aqui e sdo excelentes profissionais, portanto,
a informacgéo, o feedback que muitas vezes que nos vem de fora pode nao ser o melhor, mas ja reparei que nem sempre é
bom recolher informagbes.” E1

“ndo fui a esse nivel de ir ver o que eram. Essa pesquisa ndo teve implicacdo na selecdo” E2

“ Ha a questdo das referéncias, mas online ndo. Nao vamos pesquisar nem Linkedin, nem facebook, por acaso ndo ” E3
“N&o. N&o fazemos isso. As vezes, muito mais na &rea do design e da comunicac&o eles é que nos costumam enviar o link do
linkedin ou de blogues que eles tenham, e ai nds temos mais alguma curiosidade em pesquisar. Ou curriculos digitais que as
pessoas também enviam links, temos recebido alguns também bastante engragados. Nestas areas mais criativas sim, fora isso
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ndo. Nos as vezes temos é chefias que tém mais esse interesse, n6s nos Recursos Humanos ndo vamos a esse ponto.” E4
“Fazem, é uma realidade que me parece que nao é s6 dessa empresa, mas que existe muito essa pratica, geralmente naqueles
Gltimos candidatos que ficam para entrevistas, ha uma pesquisa no linkedin, no proéprio facebook, do perfil da pessoa, em
que se procura perceber se a pessoa se vai adaptar ou ndo a empresa, apesar das minhas reticéncias sempre em relagéo a
isso. Sou uma pessoa mais apologista de que por exemplo a pessoa pode ter um linkedin sera algo mais profissional, mas o
facebook ndo me parece de todo que tenha um cariz profissional e a pessoa tem uma vida la fora que ndo se deve a partida
influenciar num processo de recrutamento. Mas que acontece, acontece. Estas informac6es podem fazer que um candidato
seja ou ndo excluido.” E5

“N&o, repare, eu ndo acredito que as pessoas coloquem o perfil delas correto na internet!” E8

“Nao, néo fazemos e posso-lhe explicar porqué. Porque € assim, nds aqui ndo distinguimos o trabalhador, seja da regido,
seja de crencas politicas, de nada, n6s aqui contratamos pessoas, como eu disse, so se for capaz de desenvolver o trabalho
que nos precisamos, ndo € que seja capaz de o fazer j&, mas que seja capaz de o vir a fazer e se estiver dentro do espirito que
a empresa quer ” E9

“N&o, nunca o fiz. N&o, por acaso nunca fiz isso” E10

“Sim, fazemos regularmente, a nossa politica é tirar referéncias dos candidatos, a partir do momento em que passa a
segunda fase, passa a triagem do curriculo, geramos uma entrevista e se na entrevista houver alguma identificacdo com o
candidato, com a cultura da empresa e com o seu perfil, fazemos sempre uma “checagem” quer no Linkedin, quer no
facebook, se bem que no facebook menos vezes, porque aquilo é diferente na utilizacdo e fazemos referéncias com as
empresas em que trabalharam.” E13

“Em termos de pesquisa pessoal optamos por ndo ir por ai porque, nds quando optarmos por procurar candidatos através de
redes socias serd no linkedin, é nesse sentido que estamos a trabalhar, ainda ndo estamos a fazé-lo, mas € a nossa pretensao,
quando queremos obter outro tipo de referéncias ndo ha de ser por redes sociais, porque isso acho que é um terreno muito
movedico, estarmos a tirar conclusdes do que quer que seja através das redes sociais eu acho que comegamos a pegar, as
coisas ou tém alguma validagdo cientifica ou entdo podemos comegar a entrar em coisas muitas das vezes arbitrarias, em
andlises muito subjetivas e isso é um risco, na minha opinido é um risco grande e n6s queremos fazer as coisas com
alguma... se calhar um pouco pela nossa cultura de empresa, como somos uma empresa tecnolégica, muito ligada a
engenharia, queremos fazer as coisas com certezas, com alguma cientificidade, nés o que fazemos quando temos duvidas ou
achamos que algum candidato, pelo tipo de funcdo que vai ocupar ou porque nos suscita dividas, entdo pedimos referéncias,
e vamos tentar obter referéncias da pessoa de outra forma.” E14

“N&o, de todo” E15

Ferramentas
de protecéo
de dados

“s@o0 arquivados durante 5 anos, ha aqui um cuidado extra no enquadramento legal e também na protecdo de dados da
pessoa que nos envia o curriculo.” E4

“quando recebemos curriculos fazemos duas coisas, a nossa back-office faz sempre uma triagem e, com base nessa triagem
ela vé se aquela pessoa se enquadra no perfil da empresa, ou entdo se temos na nossa base de dados, no nosso circuito,
alguém que procura alguém com aquelas caracteristicas, ja tem acontecido, mais de uma vez, de nos chegar um curriculo,
em que nos olhamos e ok, sdo pessoas espetaculares, com um curriculo espetacular, e com pormenores que muitos
empresarios muitas vezes procuram, e nds nao estamos a procura de ninguém com aquelas caracteristicas, ndo temos
necessidade, mas, conhecemos pessoas ou empresas que andam a procura dessas pessoas. Temos o cuidado de ligar a
pessoa que nos enviou o curriculo, e dizer “olha, nds efetivamente neste momento ndo estamos & procura de pessoas com
essas caracteristicas, mas conhego esta ou esta empresa que procuram o teu perfil ” E7
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“Recebemos, s6 eu é que tenho acesso e depois passo a minha colega e a geréncia, de resto as pessoas ndo tém acesso.” E10

“Sempre, de tal forma que fazemos sempre aquela referéncia, em que fazemos um controlo de referéncias, nunca
contactamos por exemplo com a empresa em que estdo a trabalhar, ou que estejam em negociagdes, temos algum cuidado
em ndo expor os problemas dos candidatos que estamos a selecionar.” E13

“E assim quando qualquer candidato nos envia o curriculo é-Ihe garantido que ha sigilo absoluto e isso fica s6 na nossa
base de dados da area de recursos humanos , até porque normalmente somos obrigados a manter esse sigilo e nédo é dado
nenhum outro uso, n6és o0 que queremos fazer nesse sub-site que queremos criar, eu digo queremos porque eu ja o fiz, eu
estive numa empresa em que eles tém isso disponivel online, ja& nem sei como é que isso se faz, agora requer aqui uma
intervencdo do pessoal mais das areas de IT para prepararem tudo isso, em termos da aplicacdo. A ideia é que, ao final de 6
meses ou a pessoa atualiza dados, ou entdo o curriculo é apagado. Primeiro porque repare, depois comega a juntar e fica
uma coisa monstruosa, hoje em dia infelizmente por forca da situacdo econdémica e social que se vive, ha muito desemprego
e recebem-se muitas e muitas candidaturas e depois fica uma coisa ingerivel, fica uma coisa monstruosa, e por outro lado,
em 6 meses pode acontecer muita coisa na vida das pessoas, alguém que agora esta interessado, daqui a 6 meses pode ndo
estar interessado em determinado emprego porque pode ter mudado completamente, ou ter-lhe surgido uma oportunidade
portanto 6 meses achamos que é o razodvel, mas a partir dai é eliminado. Mas durante esses 6 meses é garantido o sigilo,
por exemplo ndo sai da area de recursos humanos para mais nada.” E14

“Eles sdo mantidos numa base de dados em que s6 0 meu departamento tem acesso e sdo mantidos durante mais ou menos 2

anos, depois de dois anos, a partida sdo eliminados.” E15

Vantagens e
desvantagens do
e-recrutamento
face ao
recrutamento
tradicional

Vantagens

Custo “Os custos, o custo é mais reduzido do que pagar um anuncio, e a oferta” E3

“ no aspeto economico também, porque existem estes sites sem custos” ES

“é uma forma de conseguirmos chegar a um maior nimero de pessoas e reduzindo o custo ndo é? Hoje em
dia as empresas tém que produzir a0 maximo os custos € é o que nés tentamos fazer, porque colocar um
anudncio no jornal tem o seu custo entdo o net-empregos é sempre a nossa primeira abordagem porque chega
a um grande nimero de pessoas e de uma forma gratuita e chega também as pessoas que estdo a procura de
emprego e entdo, logo a partida tém interesse” E12

“A questdo dos custos também, de um modo geral fica mais barato, para além da rapidez também fica mais
barato publicar um andncio na internet, a nés publicar um andncio no expresso online do que estarmos a
colocar na edicao de papel e é substancialmente mais caro.” E14

“muito mais economico” E15

Tempo
Difusdo “E de mais fécil acesso, primeiro motivo, qualquer pessoa agora acede e procura emprego através a internet,
da €OMO S&0 poucas as pessoas agora que pegam num jornal para ver as ofertas de emprego” E3

Informaca “Chega a um grupo maior de pessoas” ES

“da a possibilidade de os candidatos subscreverem o recibo automatico de oportunidades de emprego, o que
chega muito mais rapido.” E6

“As pessoas ndo tém que ir la procurar, num jornal tém que ir abrir o jornal, se ndo esta com esse servigo
subscrito tem que andar & procura, ali ndo, ali vai de certeza e a pessoa abre. E muito mais rapido para
chegar, acho que é a maior vantagem.”E6

“E assim, em termos de populagdo, de universo, é um sistema muito mais abrangente do que um antncio num
jornal, num determinado jornal, o jornal ja foi visto” E10

0
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“O net-empregos, em termos de divulgacdo funcionou rapidamente, parecia um rastilho, foi uma coisa
incrivel, eu lancei aqui, passado segundos jd estava a receber imensos curriculos.” E10

NUmero “E muito rdpido, nés pomos uma oferta de emprego num dia, naquele dia, passado uma hora temos cerca de
de 60 curriculos, para ai.” E4
candidato
S
Formato “é preferivel que seja pela internet, de curriculos digitalizados, e pdf em formato europeu que é aquilo que
dos dados | nos pedimos com fotografia e s6 imprimimos aqueles que nds vemos que preenchem os pré-requisitos do que
recebidos | Nos virem em papel, resmas e resmas de papel e que nos demora muito tempo para depois organizar e
folhear.” E1
“a facilidade de tratamento dos dados” ES
Facilidade | “Primeiro s6 tem vantagens para quadros superiores ... Nos quadros superiores é a melhor ferramenta que
em atingir | nos temos a nossa disposicéo, de facto a internet traz-nos rapidamente centenas de curriculos, portanto € uma
determina | excelente ferramenta.” E1
do grupo “A dimfulga¢a~o pela internet da-nos a possibilidade, ao fim de um periodo de tempo de partllharn_w(_)s. aquilo
de que nds queremos com milhares de pessoas, e podemos chegar a pessoas que, de outra forma, dificilmente
. chegariamos” E7
candidato “E uma ferramenta que é muito interessante, mas tudo tem a ver como o ramo da empresa e qual a
S abrangéncia do universo de pessoas a que nés queremos chegar” E7
“Neste momento toda a gente tem acesso a internet, toda a gente tem um computador em casa. NOs so
utilizamos mesmo os jornais em caso de aplicadores, regra geral ja € uma faixa etaria diferente, o nivel de
habilitacdes também € diferente, nem todos tém computador, nem todos sabem trabalhar com um computador,
nem acesso a internet sequer e ai sim utilizamos os jornais, no resto a internet é fundamental, toda a gente usa
a internet.” E15
“para fungdes mais tecnologicas o pessoal das engenharias, fung0es de gestdo, etecetera, as pessoas hoje em
dia, cada vez mais, é aos sites que fazem as consultas até porque tém depois alertas automaticos, muitas
vezes” El14
Nenhuma | “Sendo honesto, até a data de hoje, nenhuma.” E9
vantagem
Outras “permite-n0s estar mais proximos dos candidatos sem haver intermediarios” E13
“A desvantagem é haver demasiada exposicdo, ou seja, num caso de uma empresa como a nossa, nos estamos
muitas vezes em recrutamento ha uma conotacdo errada, em termos de rotatividade ou de que algo nédo
funciona, porque o processo estd sempre ativo.” E14
Desvantagens Atra(;éo De uma maneira geral vais receber muitas candidaturas que ndo te interessam.” E3
de “A desvantagem maior é que chega de tudo e mais alguma coisas, acho que as pessoas nem olham para 0s
candidato | Pedidos do recrutamento sobre o que o recrutamento incide, chega muita coisa que ndo interessa [...] ” E4
s “Vamos acabar por ser, de certa forma, encharcados na nossa caixa de email com coisas que muitas vezes

nao fazem muito sentido. Porque as pessoas vém l& um modo de enviar, ndo leem e descarregam para la tudo,
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invalidos sendo que o que é importante depois acaba por ndo se revelar interessante.” E7
“Mandam-nos para aqui candidaturas a torto e a direito” E9
“ndo tem qualquer filtro, mas isto tem a ver muito também com a atitude do outro lado, ndo é? De néo
cumprir minimamente 0s requisitos, e recebi imenso, entre aspas, lixo, sem por em causa realmente a boa
vontade das pessoas que concorreram, mas ndo respeitava minimamente os requisitos” E10
“O que acontece muitas vezes com 0 net-empregos é isso, muitas vezes as candidaturas sdo muito
desadequadas, ndo sé em termos de localidade como também em termos de, estamos a pedir uma pessoa com
experiéncia numa area, estamos a pedir com formagéo numa area e surgem 100, 200 curriculos que ndo tém
nada a ver e ai complica um bocadinho” E12

Dificulda | “N&o se consegue contratar quadros produtivos pela internet, muito dificilmente é isso que eu lhe estava a

de em | dizer se contrato um servente, um manobrador, um trolha, ou seja, gente que precisa de bracinhos para

atingir agarrar ma obra para nos fazer trabalhar.” E1 “as pessoas produtivas ndo respondem a anuncios da

determina | internet.” £/

dos “A grande desvantagem que eu encontro é que para algumas fungdes, para alguns segmentos profissionais as

. pessoas ndo tém tanto o habito ainda de recorrer a sites de recrutamento” E14

candidato “Fungdes mais operacionais, por exemplo, aqui na fabrica, as pessoas se calhar, malta mais jovem se calhar

S ja tém esse habito, mas ha se calhar outras pessoas que ndo tém tanto o habito de consultar sites de emprego
véo ler o jornal. Portanto, dependendo do tipo de fungéo, podemos ndo conseguir em todas as funcdes chegar
a um grupo tdo amplo de potenciais candidatos.” E14

Volume “O volume de curriculos é um entrave, da-nos muito muito trabalho” E1

de “recebemos candidaturas excessivas, candidaturas inadequadas” E12

candidato

S

Falta de | “Internet ok é muito bonito, é uma ferramenta das novas tecnologias, mas quem vé a internet ndo vé

contacto coragoes.” E§

humano

Inadaptag | “Pela internet a nivel de emails é mais rdpido, mas acho que ainda ndo encontrei nenhum site que funcione

30 3 | mesmo bem, sinceramente. Eu saturo-me de ver, andei & procura de outro (funcionario) agora para ocupar a

tecnologia parte de webdesigner e ndo consigo encontrar ninguém. Demora tempo, as paginas demoram tempo, € muita
gente, ndo ha critérios de sele¢do, as coisas sao um pouco vagas.” E2

Nenhuma | “Ndo encontro.” E15

desvantag | “A desvantagem € haver demasiada exposicao, ou seja, num caso de uma empresa como a nossa, nos estamos

em muitas vezes em recrutamento ha uma conotagdo errada, em termos de rotatividade ou de que algo ndo

funciona, porque o processo estd sempre ativo.” E14

XXXV




CATEGORIA SUBCATEGORIAS | DIMENSOES INDICADORES
Mensagem de Contetdo do antncio | Mensagens “Depende, se for uma candidatura, normalmente eu identifico sempre a empresa, nunca publico anincios em que escondo
recrutamento vivas a empresa porque acho que os bons candidatos ndo vao responder a andncios que ndo sabem para que é, portanto
Linguagem normalmente identifico a empresa.” E1
adequada " Divulgo o cargo e o0s pré-requisitos, isso é muito importante " E1

“E aproveitar e dar visibilidade a empresa também, pée-se 14 0 nome da empresa. A nivel de pedir o candidato, é o que
for acho que ndo se omite nada. A gente pede aquilo que quer, no fundo, é 0 que se escreve, quero um técnico de
manutencdo com experiéncia ou com conhecimentos na area de x X e x até x idade, mas ndo se omite, acho que ndo ha
nada muito pensado.” E2

“Tentamos dizer sempre qual é o sector de atividade, tentamos dizer quais sdo as regalias e o tipo de contrato que
estamos dispostos a redigir neste caso, aquilo que a empresa tem para oferecer enquanto estrutura, basicamente € isso.
Hé& também cuidados com a imagem da empresa que queremos transmitir, h4 um cuidado mesmo na prdépria linguagem
utilizada de que a empresa seja conectada como uma empresa de qualidade, por isso ai ha algum rigor.” E5

“Nunca divulgamos a empresa, ... o local também ja dissemos, normalmente dizemos multinacional de Esposende, desta
vez ndo, dissemos a norte do grande Porto, que era para tentar que outras pessoas que ndo aqui da zona de Esposende e
de Barcelos respondessem, a ver se conseguiamos ter mais curriculos desta parte mais sul. Mas nunca temos
textualmente [empresa 6] acho que sé pusemos uma vez e dissemos que nunca mais iriamos por.” E6

“Normalmente ndo se divulga o nome da empresa, divulga-se o que ela faz ” ES

“Nos divulgamos o nome da empresa, colocamos a fun¢do que estamos a procura "’ E9

“E assim, tentamos ndo limitar, acima de tudo que fique bem claro qual é a area que nds queremos, portanto, quando se
candidatam, e as vezes do outro lado acho que ndo percebem muito bem isso” E10

“Definir bem o perfil, ou seja, nos definimos internamente e tento sempre passar para fora o que nos estamos a
pretender, portanto, definir tudo, ndo deixar ali um vazio ... ter 0 cuidado sempre também se, se calhar, valorizar a
empresa também, valorizar se calhar um aspeto que esta empresa tem e que se calhar outras ndo tém, que tem a ver com
a questdo de evolucao profissional, de estabilidade, que é algo que muitas vezes ndo existe nas empresas que nos rodeiam
e que aqui existe, portanto hd sempre uma possibilidade.” E12

“Somos muito claros nos objetivos, identificamos claramente a fun¢do, a regido onde é o local e trabalho, e, por vezes,
dependendo das fungoes, a perspetiva evolutiva, e que atuamos no mercado internacional, etc.” E13

“nos tentamos sempre é identificar bem a empresa e definir bem os requisitos e até muitos deles obrigatorios e tentamos
torna-los claros para que toda a gente perceba que quem ndo tiver aqueles requisitos ndo vale a pena, é claro que nesta
faz do campeonato, muita gente que nem sequer preenche nenhum dos requisitos manda sempre na mesma, mas 0 n0sso
objetivo é receber aquilo que realmente queremos e isso nem sempre é respeitado, como é obvio, mas o objetivo € mesmo
esse, tentamos sempre o contacto da empresa, também regra geral tem o site da empresa, também podem ir dar uma vista
de olhos, etecetera e é sempre bom, a quem responde, ver o site, ver onde é que fica, ver os trabalhos ja feitos, ja da
também outra confianca & pessoa que se candidata, jA consegue se ver o seu curriculo mais preenchido para essa
empresa, ajustar melhor ao perfil da empresa, competéncias que tem e que sdo mais importantes para nés e consegue-se
adaptar muito melhor.” E15

“Ha também cuidados com a imagem da empresa que queremos transmitir, hda um cuidado mesmo na propria linguagem
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utilizada de que a empresa seja conectada como uma empresa de qualidade, por isso ai hd algum rigor.” E5

Forma do anudncio

Imagens
Dimensdo do
anlncio
Interatividade
do anlincio

“[...] temos dois tipos de anuincio, uns em que dizemos o nome da empresa, outros em que omitimos qual é a entidade ...
depende muito do cargo, mas também ha sempre aquelas frases que se colocam sempre, a proatividade e etecetera, mas,
na minha opinido o mais importante é isto, perceberes em primeiro, competéncias, tens de fazer a andlise de funcdes,
para fazeres um andncio tens de pegar na andlise de funcOes e vamos ver aquilo que ele precisa, entre competéncias ao
nivel da informatico, o que é que necessitas, e por outro lado competéncias do tipo saber estar, e o saber ser, as soft
skills. Isso por um lado é o que mais procuramos... isto divide-se em trés partes, 0 que nds procuramos, o que nos
oferecemos e quem nés somos [...]” E3

“[...] depende do cargo que queremos recrutar, se calhar ndo vamos utilizar a mesma linguagem para um técnico ou
para um operario. H4 um cuidado que nds temos muito que é a utilizacdo de linguagem inclusiva que é colaborador ou
colaboradora, técnico barra técnica (técnico/a). Temos muito cuidado, ja linguagem que que nés divulgamos aqui na
empresa ¢ sempre “colaborador ou colaboradora”, nisso temos sempre muito cuidado.” E4

“A estrutura base do anuncio € sempre a mesma, nds temos uma introdu¢do, que tenta caracterizar um pouco a empresa.
Mas temos essa introdugdo que caracteriza a empresa, depois temos uma descri¢do do cargo sumariamente, quais séo as
competéncias da pessoa, o report, de uma forma sumaéria, e depois temos o perfil pretendido com as competéncias, quer a
nivel de habilitacdo académica, quer a nivel das competéncias técnicas, competéncias comportamentais, caso a caso,
depois também depende de cada funcdo. Temos no final também uma parte muito genérica que d& uma ideia as pessoas,
aos potenciais candidatos, do que é que a empresa tem para oferecer” E14

“Sim, online é mais expansivo, ou seja, tem mais informacéo, porque o permite também pelo espago, quando é imprensa
escrita acaba por ser mais condensado e fazemos uma descricdo mais por cima, acho que sim! Mas procuramos na
mesma que seja objetivo e muito claro.” E13
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