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Resumo

Esta dissertacdo de mestrado visa compreender e aprofundar o conhecimento sobre o
impacto das redes sociais no processo de recrutamento a nivel global. Este é um cenario
que estad em constante evolucdo, com o aparecimento das novas tecnologias, tendéncias e

desafios que acontecem regularmente no mundo atual.

E importante acompanhar as inovacdes e garantir que esta pesquisa reflete o estado
presente do ambiente de recrutamento global. O estudo tem como base a implementacao

de uma multinacional na cidade do Porto que atua na area dos recursos humanos.

O objetivo principal é investigar como é que esta multinacional implementou estratégias
e enfrentou desafios no recrutamento global, com principal destaque para o papel das

redes sociais nesse processo dinamico.

Esta investigagdo visa compreender como as redes sociais podem ser eficazes no
recrutamento global, com resposta a questdes especificas, tais como: Quais sdo 0s maiores
desafios do recrutamento a nivel global?; Quais as competéncias e qualidades essenciais
dos candidatos recrutados para o estrangeiro?; Qual a viabilidade das candidaturas obtidas
nas redes sociais?; Quais as estratégias utilizadas pelos recrutadores para destacar a
empresa e esta ser escolhida pelo candidato; Quais as tendéncias que os recrutadores

antecipam para o recrutamento no futuro.

A abordagem metodolodgica adotada foi qualitativa, com a utilizacdo de uma metodologia
de estudo de caso para analisar a aplicacédo das redes sociais no recrutamento internacional
pela multinacional, uma vez que se pretende estudar o caso em especifico da empresa
LPC Recruitment no Porto. Esta metodologia inclui entrevistas com os profissionais da
empresa, analise de documentos relevantes, artigos cientificos e teses associadas ao
recrutamento através das redes sociais. Sera destacada a identificacdo e a andlise de
estratégias especificas adotadas pela empresa para aproveitar o potencial das redes sociais
tanto como o alcance de talentos como na construcdo e afirmacdo de uma marca
empregadora a nivel global. O foco central foi entender como a empresa poderia tirar

proveito das redes sociais para identificar e atrair talentos globalmente.

A populacéo deste estudo compreendeu quatro profissionais de recursos humanos e

recrutadores da empresa LPC Recruitment Portugal assim como uma amostragem nao



probabilistica, tendo em conta o facto ndo ser possivel representar toda a populagéo, por

isso foi utilizado um critério de amostragem intencional.

Relativamente aos instrumentos de recolha de dados, de forma a recolher a maxima
informacao para o estudo foi realizada uma pesquisa bibliografica, com anélise de artigos
cientificos, teses publicadas, informacdes em websites e também dados especificos da

empresa assim como uma entrevista semiestruturada aos colaboradores da mesma.

A analise de conteudo foi a metodologia escolhida para interpretar as informacdes
recolhidas, proporcionando uma compreensdo aprofundada das percepcbes e préaticas

relacionadas ao uso de redes sociais no recrutamento internacional.

O desafio colocado na presente investigacdo sera medir o impacto das redes sociais e
transformar os dados para resultados mensuraveis que permitam refletir e tirar conclusdes
acerca do tema em estudo. Adicionalmente, a dissertacdo examinara os desafios inerentes
ao recrutamento global enfrentados pela empresa, tais como sdo exemplos: as barreiras
culturais; as complexidades legais; as questfes de diversidade. Serdo identificadas e

discutidas as solu¢des implementadas para superar esses desafios.

Os resultados e discussdes permitiram concluir que os recrutadores consideraram como
competéncias relevantes os candidatos terem um nivel de inglés fluente, a capacidade de
adaptabilidade e empatia. Os dados trabalhados confirmam a importancia das redes
sociais no recrutamento como essenciais para a divulgacdo das vagas e aumento das
candidaturas, embora exista um desafio entre a quantidade e a qualidade. Para tendéncias
futuras no recrutamento antecipam o uso da Inteligéncia Artificial e o recrutamento

automatizado.

Palavras chave: recrutamento, recursos humanos, redes sociais, globalizacdo



Abstract

This master's thesis aims to understand and deepen the knowledge about the impact of
social networks on the global recruitment process. This is a constantly evolving scenario,
with the emergence of new technologies, trends, and challenges that regularly occur in

today's world.

It is important to keep up with innovations and ensure that this research reflects the current
state of the global recruitment environment. The study is based on the implementation of
a multinational company in the city of Porto, which operates in the human resources
sector.

The main objective is to investigate how this multinational company implemented
strategies and faced challenges in global recruitment, with a particular focus on the role

of social networks in this dynamic process.

This research aims to understand how social networks can be effective in global
recruitment, addressing specific questions such as: What are the biggest challenges in
global recruitment?; What are the essential skills and qualities of candidates recruited
abroad?; What is the viability of applications obtained through social networks?; What
strategies do recruiters use to highlight the company and make it chosen by the

candidate?; What trends do recruiters anticipate for future recruitment?

The methodological approach adopted was qualitative, using a case study methodology
to analyze the application of social networks in international recruitment by the
multinational, as it intends to study the specific case of the company LPC Recruitment in
Porto. This methodology includes interviews with the company's professionals, analysis
of relevant documents, scientific articles, and theses related to recruitment through social
networks. The identification and analysis of specific strategies adopted by the company
to leverage the potential of social networks will be highlighted, both in terms of reaching
talent and in building and asserting an employer brand globally. The central focus was to
understand how the company could take advantage of social networks to identify and

attract talent globally.

The study population comprised four human resources professionals and recruiters from

LPC Recruitment Portugal, as well as a non-probabilistic sampling, considering that it is

\



not possible to represent the entire population; therefore, an intentional sampling criterion

was used.

Regarding the data collection instruments, in order to gather the maximum information
for the study, a bibliographic research was conducted, including the analysis of scientific
articles, published theses, information from websites, and also specific company data, as

well as a semi-structured interview with the company's employees.

Content analysis was the chosen methodology to interpret the collected information,
providing an in-depth understanding of the perceptions and practices related to the use of

social networks in international recruitment.

The challenge posed in this research will be to measure the impact of social networks and
transform the data into measurable results that allow for reflection and conclusions on the
subject under study. Additionally, the dissertation will examine the inherent challenges
of global recruitment faced by the company, such as cultural barriers, legal complexities,
and diversity issues. The solutions implemented to overcome these challenges will be

identified and discussed.

The results and discussions concluded that recruiters considered relevant skills to be
fluent English, adaptability, and empathy. The processed data confirms the importance of
social networks in recruitment as essential for job posting and increasing applications,
although there is a challenge between quantity and quality. For future recruitment trends,

they anticipate the use of Artificial Intelligence and automated recruitment.

Keywords: recruitment, human resources, social networks, globalization
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O Recrutamento e o Impacto das Redes Sociais na Era da Globalizagdo: Um Estudo de
caso numa Multinacional no Sector de Recursos Humanos no Porto

Introducéo

Este trabalho foi realizado no &mbito do Mestrado de Gestdo e tem como principal
objetivo comprender o impacto das redes sociais no processo de recrutamento e selegcéo
na era da globalizacéo. O caso foi aplicado a uma multinacional denominada por Labour

Power Company Recruitment com o seu escritorio na cidade do Porto.

De acordo com Muduli et al., (2020) o estudo sobre a cultura organizacional tem vindo a
atrair a atencdo de varios especialistas na &rea de Recursos Humanos (RH), devido a
capacidade de esta influenciar a eficécia e eficiéncia da empresa. Segundo Muduli et al.,
(2020) a grande parte da producdo cientifica na area da Gestdo de Recursos Humanos
(GRH) tem incidido sobre formacao, remuneracéo e avaliacdo de desempenho, mas ainda
existem poucas pesquisas direcionadas para o contexto de recrutadores e sobre o papel
dos midia socias no processo de recrutamento. Tem sido visivel ao longo dos anos a
crescente popularidade dos sites de midia social como o Facebook, Twitter, LinkedIn e
Instagram entre as novas geracdes, o0 que tem vindo a facilitar a comunicacao e ajudado
a interligar as pessoas em qualquer parte do mundo. A nivel do recrutamento, o mercado
deixou de ser restrito e passou a ser global, onde ¢é possivel recrutar e dar a conhecer uma

empresa com rapidez e facilidade a “distancia de um clique”.

Silva e Silva (2021) sustentam que foi por volta dos anos de 1990 que surgiu a Grande
Teia de ligacdo Mundial, a World Wide Web (WWW), quando a internet se tornou
acessivel globalmente e permitiu que as pessoas de todas as partes do mundo pudessem
estabelecer comunicacdo através de um espaco que viria a ser futuramente denominado
de “ciberespaco”. Assim foi possivel verificar aquilo a que Rheingold chamou de
“comunidades virtuais”, considerando-as uma agregacdo de diferentes culturas
ocasionadas pelo encontro constante dos individuos, dentro do “ciberespago”. Estas
comunidades tinham a possibilidade de partilharem valores, interesses, objetivos,
opinides, posturas, através do universo da rede. De acordo com Rheingold (1996 citado
em Silva & Silva, 2021), foi possivel comecar a identificar certos tipos de padrdo de
comportamento individual no universo da rede com um novo modelo de organizacdo

social.

Inés Carolina Pedreiras da Silva
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Com o passar dos anos € com o aumento de utilizadores no “ciberespago” surgiram as
redes sociais, cujo objetivo seria aproximar as pessoas. Em concordancia com Fragoso
(2017 citado em Silva & Silva, 2021), os individuos aderentes podem ser identificados
como um conjunto de pessoas ligadas através da aplicacdo da tecnologia e do uso da

internet.

As redes sociais tornaram-se um local de partilha de informacdes onde os individuos
interconectados procuram aproximar os seus valores, partilhar as suas conquistas,
objetivos pessoais e profissionais, conforme as relacfes estabelecidas com as outras
pessoas em tempo real. Esse contexto de expansdo das redes sociais e da crescente adesao
dos individuos e das empresas as mesmas, permite acompanhar o mercado e a sua
modernizacéo, tornando-se um novo meio de comunicacao e ligacdo mais rapido e eficaz,
possibilitando a partilha de informagdo com pessoas em todo o mundo. Na area de RH e
em consonancia com (Cassiano etal., 2016 citado em Silva & Silva 2021) as redes sociais
obtiveram forca e os gestores de recursos humanos comecaram a utilizar as redes como
recurso de trabalho, tornaram-se ferramentas Uteis, para encontrar e obter talentos com

eficiéncia e rapidez nos processos de recrutamento e selecéo.

Nas sociedades globalizadas, a internet ndo tem a funcdo apenas de ser uma tecnologia
de comunicacdo, tornando-se fundamental no apoio a muitas areas especificas, tais como
as que caraterizam a atividade social, politica e econdmica das comunidades. De acordo
com Castells (2003) citado em Silva & Silva (2021), a internet funciona como um tecido
na vida dos individuos, sendo que a tecnologia da informacéo é a revolucdo do nosso
tempo, tal como foi a eletricidade na Era Industrial. O surgimento da Internet pode ser
igualado ao avanco da rede elétrica ou até do motor elétrico, uma vez que o seu poder é
partilhar em forca a informacdo ao longo de todo o dominio de atividade dos seres

humanos.

Num mundo em que o nimero de migrantes em escala global é atualmente estimado em
mais de 200 milhdes de pessoas pela Organizagdo das Nac¢bes Unidas (ONU), nenhum

pais foge as dindmicas das migracdes internacionais e ao mercado global de trabalho.

A globalizagdo é um fendmeno complexo e multifacetado que tem transformado
significativamente a sociedade, a economia e a cultura em escala mundial. Este processo

refere-se a interconexado e interdependéncia crescentes entre diferentes regides a nivel

Inés Carolina Pedreiras da Silva
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planetario, o que resulta numa integracdo mais restrita dos mercados, da comunicacao e
das culturas. Nos ultimos anos com o avanco da tecnologia, assistimos a uma
diversificacdo acelerada dos métodos de trabalho nas empresas, sendo caracterizados pela
competitividade dos mercados, globalizacéo e inovagéo tecnologica.

A situacdo econdmica, que carateriza o estado Portugués, tem tido um forte contributo
para 0 numero crecente de jovens e de cidaddos portugueses que procuram novas
oportunidades de empregabilidade e melhores condi¢cdes de vida no estrangeiro. Por
vezes, esse recrutamento é facilitado por meio de recomendacao e passagem de contacto
entre agéncias recrutadoras, através de amigos ou de familiares que ja se encontram no
estrangeiro, como é o caso da empresa em estudo. Esta empresa recruta trabalhadores
portugueses para os Paises Baixos, através de todos os meios legais, sendo os contratos
realizados nos Paises Baixos, tendo como critério basilar os trabalhadores possuirem
nacionalidade de um pais europeu para efeitos de contrato, de acordo com as normas
legais do pais de acolhimento. Segundo dados estatisticos a emigracdo é a opcéao de cerca
de 60.000 a 65.000 portugueses que todos os anos atravessam fronteiras. O nimero de
portugueses que emigrou para os Paises Baixos subiu de 1.000 em 2000 para mais de
3.000 em 2021. Atualmente, vivem cerca de 20.000 portugueses nos Paises Baixos (Lusa,
2024).

Com o avanco das novas tecnologias, as empresas procuram especialistas que
disponibilizem as ofertas em sites de recrutamento, permitindo que os interessados se
possam candidatar a cargos especificos ou enviar candidaturas espontaneas a qualquer
momento. No contexto atual, onde as fronteiras geograficas sdo permeaveis e as
oportunidades transcendentes, 0 uso estratégico das redes sociais é crucial para alcancar

candidatos qualificados e gerir eficazmente os processos de recrutamento transnacionais.

Este estudo tem como objetivo principal explorar o formato utilizado pela empresa nas
abordagens aos desafios e as oportunidades do recrutamento global, dando especial énfase
as suas praticas atraves da utilizacao das redes sociais, com o intuito de atrair, selecionar

e integrar talentos em mercados internacionais.

Esta investigagdo esta organizada em cinco grandes capitulos.

Inés Carolina Pedreiras da Silva
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Cada um destes capitulos aborda aspetos cruciais do estudo sobre o recrutamento global
e as estratégias de aproveitamento das redes sociais na era da globalizacdo, com foco

numa multinacional no Porto que recruta profissionais para os Paises Baixos.

No primeiro capitulo, sera realizada uma revisdo robusta da literatura, explorando
teoricamente os conceitos fundamentais, objetivos, instrumentos e fontes relacionados ao
recrutamento global, bem como as praticas de utilizacdo de redes sociais nesse contexto
especifico. Este capitulo estabelecera uma base conceptual sélida para compreensdo do

tema.

O segundo capitulo sera dedicado a caracterizacdo do universo da investigacao, dando
relevancia a apresentacdo da empresa objeto do estudo, destacando a sua atuagao no setor
de RH e descrevendo as etapas necessarias para o desenvolvimento do modelo de
recrutamento global que utiliza. A metodologia auxiliaré a aferir como a empresa aborda
o0 recrutamento de profissionais em Portugal para integrarem o mercado de trabalho nos

Paises Baixos.

No terceiro capitulo sera realizada a apresentacdo e analise dos resultados obtidos durante
a investigacdo. Serdo exploradas as estratégias especificas da multinacional no que diz
respeito ao recrutamento global, com énfase nas praticas de aproveitamento das redes
sociais para atingir os objetivos de selecdo e integracdo de talentos em mercados

internacionais.

O quarto capitulo contemplara a discussao dos resultados obtidos, fundamentados com a

base tedrica explorada anteriormente.

Por fim, o quinto capitulo abrangera a conclusao da pesquisa, onde serdo sumarizados 0s
principais resultados, destacando as estratégias eficazes de recrutamento global que
possam ser identificadas. Serdo ainda apresentadas consideracGes sobre as limitacdes do
estudo e fornecidas recomendacdes pertinentes a futuros investigadores que pretendam

dar continuidade a este estudo.

A pergunta central que orientara este estudo sera: " Como € que o impacto das redes

sociais influencia o processo de recrutamento na era da globalizagdo?"
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Importa salientar que, ao conduzir esta dissertacédo, foi proporcionada a oportunidade de

atuar simultaneamente como investigadora e colaboradora da empresa em analise,

conferindo uma perspetiva pratica e imersiva a pesquisa.
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Capitulo |

1. Recrutamento

O mundo moderno em que vivemos € determinado por diversas tendéncias:
“globalizacdo, tecnologia, informacdo, conhecimento, servi¢os, o impacto nas redes
clientes, qualidade, produtividade, competitividade” (Chiavenato 2010, p.42). Todas
estas obliquidades afetam e influenciam a forma como as organizacdes gerem o capital
humano e interferem nos diferentes estilos de gestdo e administracdo das pessoas. Nos
ultimos anos existe uma “forga” crescente para afirmar o papel da rea da GRH e tem-se
tornado mais valorizada no mundo organizacional, uma vez que sdo os individuos que
fazem toda a diferenca na gestdo de pessoas, mesmo quando se recorre ao auxilio
proporcionado pelos avancos tecnoldgicos. Estas tecnologias, oferecem uma visdo mais
clara, apelidada de people analytics e também automatizam grande parte dos processos
diarios, o que permite & lideranca de RH ficar mais livre para se focar nos aspetos mais
estratégicos da area. Os autores Barton et al., (2018) sustentam que as organizagdes
naturalmente digitais, ja utilizam esse tipo de tecnologia para melhorar os processos de
recrutamento, contratacdo, acolhimento, desenvolvimento, avaliacdo de performance e

pagamentos, ou seja, todo o “ciclo de vida” do colaborador na organizagao.

O que tem vindo a ser notdrio, é a desvalorizacdo da importancia dada a maquina e a
monotorizacdo dos processos, consideradas relevantes na época do Taylorismo. Nos
atuais processos de recrutamento o foco tem sido a selecédo pela diferenciacédo, o que leva
a uma procura constante de talentos que possam acrescentar algo a organizacdo. Foi a
mudanga de paradigma que fez com que alguns “ideais” fossem desaparecendo nos
ultimos anos, como a alocacdo a uma organizacao durante toda a vida do trabalhador. Isto
é algo que ja ndo acontece, pois ndo existe a mesma “submissdo” e o acatar de ordens, as
pessoas procuram liberdade e um trabalho que as satisfaca e provoque felicidade. Cappelli
e Tavis (2018) tém uma explicacéo para esta mudanca de padréo: antes as organizacoes
faziam planos num horizonte temporal mais longo, contudo desde a década de 1990, os
negocios e 0s mercados tornaram-se menos previsiveis e menos estaveis, precisando de
uma maior adaptabilidade. O mercado de emprego tornou-se livre, existe uma competicdo

mundial, por isso é facil mudar e os trabalhadores j4 ndo valorizam tanto o
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comprometimento com a organizacdo, mas sim o seu bem-estar. Assim, surge um novo

obstaculo as organizacdes, que se prende com a retencdo dos seus talentos.

Entre todas as atividades de gestdo de pessoas huma empresa, 0 recrutamento e selecdo
tém uma elevada competicdo e pressao para se adequar a um mercado tdo competitivo.
Por essa razéo, tém de ser feitas escolhas assertivas, de forma a acrescentar valor a
organizacdo (Bayldo e Rocha 2014). Por ineréncia, o recrutamento é um subsistema de
RH, responsavel pela atracdo de candidatos para oportunidades de emprego numa
organizacdo. O recrutamento € a primeira etapa do sistema de agregar pessoas e a partir
do momento que € definida a vaga, bem como a descri¢do das tarefas inerentes a sua
funcdo, os recruiters responsaveis pelo recrutamento devem iniciar o processo, com 0
objetivo de aumentar ou substituir colaboradores (Dias, 2021). De acordo com

Chiavenato (2010. p 8) o recrutamento é:

“um processo de procura, interna ou externa a empresa, de
candidatos que correspondam da melhor forma possivel as
exigéncias pessoais e profissionais para ocupar 0s cargos
disponiveis. E também um meio em que a empresa transparece a
sua imagem a comunidade, ja que algumas caracteristicas podem

ser observadas neste processo”

(Chiavenato, 2010, p.8)

O processo de recrutamento tem o objetivo de atrair e procurar as pessoas mais indicadas
ao cargo para trabalhar numa certa organizacdo (Elgenneni, 2009). Esta fase de
recrutamento de talentos deve ser estratégica e estimuladora, sempre com o propdsito de
provocar interesse em potenciais candidatos interessados em ingressar verdadeiramente
na empresa (Bulgavoc, 2006). Para existir um recrutamento de sucesso, a equipa de RH
devera elaborar estratégias ajustadas as necessidades evidenciadas para a funcao,
podendo contemplar varios suportes para o efeito, nomeadamente, uma base de dados
consolidada, plataformas e websites devidamente direcionados ao publico-alvo que
pretendem atrair; se possivel recorrer ao outsourcing ou até mesmo ao contacto direto

com os colaboradores que possam vir a ser talentos para a organizagao.
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O recrutamento deixou de ser restrito a um soO local e passou a ter uma escala mundial.
Existe uma evolucgdo na forma como as pessoas querem trabalhar. Atualmente é bastante
usual a escolha pelo teletrabalho e executar as tarefas de forma remota. Imputa-se a
pandemia mundial, que ocorreu num passado proximo, o impulso por esta pratica, mesmo
havendo consciéncia que ja existia anteriormente, mas numa escala consideravelmente
menor. Hoje em dia é possivel estar num pais e trabalhar para outro a varios quilometros
de distancia. Mesmo que ndo seja uma pratica implementada em todas as organizagoes, é
uma pratica com um crescimento enorme nos ultimos tempos. Existem organizacgdes que
até impedem a presenca dos seus trabalhadores e estipulam dias para gque estes a possam
frequentar presencialmente. Assim, esta € uma nova realidade, em que ainda se estdo a
encontrar estratégias ajustadas as mudancas ocorridas, aonde se imiscui o0 recrutamento e
a “luta” pela melhor contratagdo a nivel mundial. De acordo com um estudo europeu,
dirigido pela Digital Coach, uma empresa de marketing digital, questionou 1533
profissionais da area de Recursos Humanos e retratou o cenario do trabalho remoto. Cerca
de 92,8% dos entrevistados disse ter uma experiéncia positiva com o trabalho remoto,
salientando uma mudanca significativa a esta abordagem moderna de emprego, em que
75,8% concordou que um dos melhores aspetos deste cenario é a organizacéo flexivel do
trabalho por local e tempo. O trabalho remoto foi adotado por 61,4% dos profissionais
inquiridos para uma melhor gestdo do seu trabalho. Outros beneficios referidos foram o
melhor equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, a capacidade de gestdo do trabalho ao
seu préprio ritmo, ja da parte da organizacao, beneficiou de uma reducdo das despesas
comerciais e dos colaboradores. O trabalho remoto também teve um impacto positivo no
bem-estar dos colaboradores e nas relagdes entre os colegas (69.3%), mas influenciou a
um estilo de vida mais sedentario, hiper conexdo, excesso de trabalho e a fragmentou a

comunicagéo.

Essencialmente, o recrutamento tem como objetivo localizar e atrair candidatos para
preencher as vagas de emprego, com destaque para os que apresentem mais qualificacoes.
Preferencialmente, o recrutamento resulta de um plano metodico de RH, através do qual
a empresa analisa e planeia o fluxo das pessoas dentro e fora do ambiente a que pertence.
O recrutamento é inseparavel do processo de selecdo, sendo 0 momento em que 0sS
recrutadores avaliam e adequam os candidatos as vagas disponiveis. Assim, é necessario
um planeamento para que as empresas possam recrutar o tipo e nimero correto de

funcionarios necessarios para o processo ser eficaz. O processo de recrutamento inicia-se
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com a identificacdo de uma vaga, apds a qual o o recrutador recebe autorizacdo para a
preencher. De seguida, é feita uma analise do trabalho, identificam-se 0s requisitos,
habilidades e competéncias necessérias para o preenchimento da mesma. Além dos
requisitos, o recrutador tem de ter em conta a cultura e a estratégia da organizacao, bem
como as caracteristicas técnicas e comportamentais de cada candidato, para que exista um
alinhamento entre a funcdo e o elemento que a vai preencher (Villeda & McCamey,
2019).

Anteriormente os recrutadores utilizavam métodos de tecnologia muito baixa para
identificar os candidatos, para além de indicacdes de funcionarios, jornais, agéncias de
emprego, empresas de pesquisa, 0 recrutamento universitario e feiras de emprego, a
organizacdo dependia também de recursos externos. As estratégias de recrutamento
delineadas pelo Departamento de Gestdo de Recursos Humanos (DGRH), tém como
principal foco tornar atrativas as acOes de aquisicdo de talentos. De acordo com
Chiavenato (1999, p. 53), "Recrutamento é o conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo." Ou ainda, segundo Dumon (citado por Carvalho et al., 2016, p.53), "O
sucesso de uma empresa nao esta na exceléncia de seu plano estratégico para 0s proximos

cinco anos, mas na qualidade dos homens que dela fazem parte."

Ao contrario do que acontecia anteriormente nas empresas, quando bastava apenas ter o
controlo, os profissionais serem obedientes e respeitar a hierarquia, atualmente observa-
se nas empresas que estas devem valorizar o seu recurso mais precioso, as pessoas que
constituem a organizacdo e impulsionam todo o processo. Segundo Stewart (1998, apud
Almeida, 2005, p.16) “O verdadeiro capital humano s&o os colaboradores que se
diferenciam e que desenvolvem atividades que agregam valores a organizagdo”. “Sao
pessoas que desempenham papéis insubstituiveis na organizacao e que, como individuos,

também sdo praticamente insubstituiveis.”

Devem ser feitos todos os esforgos para que sejam valorizadas e motivadas naquilo fazem.
Assim, ao realizar um recrutamento nas organizagdes, ndo se trata apenas de preencher
uma vaga existente, mas sim com um pensamento de longo prazo em alguém que atendera
as necessidades do cargo, estando disposto a ser dindmico, comunicador, estrategista e
flexivel para trabalhar em equipa. Esse sera o profissional que ira assegurar o sucesso tao

desejado pela organizacéo.
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“O recrutamento ¢ um processo de comunicacao bilateral. Entenda por
comunicacdo bilateral o fato de ndo apenas a organizagédo optar por
determinada pessoa para preencher certo posto de trabalho, mas
também o inverso, ou seja, as pessoas se candidatam aquelas empresas

em que acreditam”.

(Milkovich; Boudreau, 2000, citado por Araujo e Garcia, 2010, p.12).

As empresas na atualidade estdo a passar por um processo gradual de consciencializagdo
em relacdo ao valor do capital humano. Este é cada vez mais reconhecido e valorizado
nas organizacdes que procuram a incorporacdo e integracdo, mesmo que de forma
gradual, um novo modelo de recrutamento. Este novo paradigma é mais do que preencher
uma vaga, mas sim algo que no futuro traga conhecimento e competéncia para ser também
partilhado na organizagdo. E necessario saber motivar os futuros colaboradores e que
estes se identifiquem com a cultura da empresa, proceder ao seu alinhamento com as

crencas, valores e defesas da organizacgdo, conforme referido por Almeida (2004, p.16).

E importante que os profissionais sintam que podem crescer na organizagio a que
pertencem, podendo visualizar e edificar uma carreira com dignidade, uma vez que o
mercado € global e tem sofrido transformacgdes substantivas, com o auxilio das
tecnologias, 0s acessos e processos sdo mais atingiveis e rapidos. De acordo com
Bohlander e Snell (2015), a dimensdo de uma empresa pode influenciar o colaborador
responsavel pela funcdo do recrutamento, neste caso o recrutador. As grandes empresas
normalmente tém recrutadores a tempo integral, ja nas que Sa0 menores, por vezes, existe
um generalista de RH que pode assumir a tarefa de recrutamento. No caso de esta situacédo
acontecer, o colaborador pode ter o conhecimento pratico da fungdo em que esta a recrutar
Ou até mesmo ser um gerente ou supervisor mas pode nao ter o conhecimento de métodos
e procedimentos essenciais ao processo de recrutamento. Consequentemente, podem
existir erros, devido & sobrecarga de trabalho, culminando numa contratacio falhada. E
frequente observar que muitas das vezes 0s gestores ou chefes assumem novas
responsabilidades de recrutamento, sem a devida capacitacdo, sujeitos a equivocos na
contratacdo de pessoal. Em muitos casos, nota-se que eles ndo utilizam adequadamente

as fontes de recrutamento, o que pode resultar na redugdo do numero de candidatos
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disponiveis. Por vezes, a selecdo é baseada exclusivamente no Curriculum Vitae (CV), o
que pode levar a eliminacao de candidatos com grande potencial. Além disso, em algumas
situacdes, as entrevistas sdo conduzidas de maneira imperfeita, resultando na falta de
obteng&o de informacgdes cruciais (Bohlander e Snell, 2015). Como consequéncia, muitos
dos profissionais contratados podem ndo desempenhar suas funcbes adequadamente. De
acordo com Gil (2016), em determinados setores, a rotatividade de pessoal atinge niveis

considerados inaceitaveis.

1.1 Os varios tipos de recrutamento

Existem varios tipos de recrutamento, cada um adequado a diferentes necessidades e
contextos organizacionais. Serdo detalhados e abordados a seguir quatro tipos de

recrutamento: o interno, externo, misto e online.

1.1.2 Recrutamento interno

Este tipo de recrutamento acontece quando a organizacao da prioridade a promocéao dos
seus proprios colaboradores para preencher posicdes disponiveis. Dessa forma, estes tém
a oportunidade de serem promovidos verticalmente ou transferidos horizontalmente. No
entanto, para que a empresa possa crescer ao depender exclusivamente do recrutamento
interno para cargos mais elevados, é crucial investir na formacdo e qualificacdo dos
profissionais e garantir que estejam preparados para competir pelas vagas disponiveis
(Carvalho et al., 2016).

De acordo com Carvalho et al., (2016, p. 66), "ao decidir adotar o recrutamento interno,
é essencial considerar suas vantagens e desvantagens”. O processo de sele¢do pode ser
rigoroso, sempre em concordancia com as necessidades da organizacdo, e deve ser
realizado pelo departamento de recursos humanos. As vagas sdo divulgadas dentro da
organizacdo, através de um website interno, publicacdes de posters na empresa,

permitindo que os funcionarios se inscrevam nas areas em que se sintam mais
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qualificados. Esse tipo de recrutamento é escolhido pelas organizacdes que procuram
preservar a sua cultura organizacional e estabelecer assim uma "carreira fechada" para o0s
seus colaboradores (Chiavenato, 2004, p. 114). Conforme Lodi (1987, p. 42), no
"recrutamento interno, a direcdo tem a oportunidade de observar de perto o
comportamento dos atuais membros da organizacdo por meio de um sistema adequado de

avaliacdo de desempenho™.

Seguidamente serdo apresentadas as vantagens e desvantagens deste tipo de recrutamento
(Tabela 1).

Tabela 1- Vantagens e desvantagens do recrutamento interno

Vantagens Desvantagens

Menor custo a organizagdo, e uma maior Monotonia & organizag&o.

validade e seguranca.

Proporciona um estimulo aos O colaborador ja esta familiarizado com
colaboradores internos, encorajando-o0s a um determinado ritmo de trabalho,
desempenhar ao maximo as suas podendo se tornar menos flexivel a
capacidades mudangas.
Oportunidade de crescimento na Insatisfacdo e desmotivacdo por parte
empresa, cultiva uma lealdade natural daqueles que nao foram promovidos.
Os funcionarios sentem-se confiantes ao O funcionério pode dar-se como
competir por vagas, pois estdo garantido e acomodar-se, tornando-o
familiarizados com as normas e valores menos participativo e criativo

da organizagéo.

O conhecimento prévio dos potenciais do | Perante os vinculos ja criados, limite-se a
colaborador proporciona uma maior uma possivel demissdo mesmo pelo bem

serenidade ao lidar com eles. da organizagéo.

A aceitacdo por parte dos colaboradores € | Limita a organiza¢cdo a mudanga e anovas
facilitada devido ao conhecimento prévio ideias.

estabelecido
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 114).

1.1.3 Recrutamento externo

O recrutamento externo envolve a procura de candidatos exteriores a empresa para
preencher as vagas disponiveis. Permite que a organizacao tenha a aquisicdo de novas

habilidades e perspetivas.

Este tipo de recrutamento alcanga de forma direta os candidatos que estdo no mercado,
mas neste momento e caso a empresa tenha abertura para tal, candidatos a nivel mundial.
Através de plataformas digitais, do teletrabalho e da facilidade de tecnologia para a
realizacdo de entrevista e propagacao de anuncios de emprego a rede de candidatos torna-
se imensa assim como o alcance da empresa. Também € importante realcar que muitas
das candidaturas poderdo ser espontaneas e pode ndo irem de acordo com 0s requisitos

da funcédo. O recrutamento é um processo continuo (Chiavenato, 2004, p.121).

A forma mais comum de recrutamento externo é através do envio do CV do candidato,
onde serdo primeiramente averiguadas as skills e experiéncias profissionais do candidato.
As organizagdes podem anunciar as vagas em jornais, revistas especializadas, o que se
torna cada vez menos comum, através de agéncias de recrutamento, afixacdo de cartazes,
anuncios em locais visiveis ou com acesso a uma base de dados de candidatos
(Chiavenato, 2004, p. 121). Atualmente as vagas sdo anunciadas em sites de emprego
como a Netempregos, Olx, através das redes sociais como Facebook, Instagram ou
Linkedin. Outra rede social que tem crescido exponencialmente e onde se comeca a notar
uma maior interacdo das empresas e até mesmo no anuncio de vagas, € o TikTok. Cada
vez mais as empresas estdo a “perder” o estigma das redes sociais, anteriormente incutido,
pois as redes sociais vieram transformar o mundo e adesdo das empresas a este tipo de
redes sociais e producdo de conteido aproxima-as das pessoas e aumentam a sua posicao
no mercado. Um video pode tornar-se viral numa questdo de horas. De acordo com
Chiavenato (2004, p. 121), "sob uma perspetiva quantitativa, quanto mais candidatos
forem alcancados, melhor sera o recrutamento. Contudo, sob uma perspetiva qualitativa,
0 essencial é atrair candidatos que passem por triagem, entrevista e sejam encaminhados

ao processo seletivo".

Na Tabela 2, séo referidas algumas vantagens e desvantagens do recrutamento externo:
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Tabela 2- Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

Vantagens Desvantagens

Traz novos talentos para a organizacdo, | Traz desmotivacao aos colaboradores que
criando inovacao e criatividade ja estdo na empresa

Insercdo de novas ideias, novas formas Causa desconforto aos colaboradores ja
de atuar na organizagao, pois sentem a

oportunidade foi dada a exteriores

Pode alterar a cultura da organizacdo e Custos relativos ao processo de

moderniza-la recrutamento

E indicado para a organizagio que estaa | O novo colaborador ndo conhece a rotina

procura de um novo rumo e de aptidoes da empresa e pode ndo se adaptar
inovadoras causando desconforto e mau ambiente
A organizacdo fica mais rica a nivel Pode ser o0 processo demorado
intelectual
A organizacdo passa a estar mais em O custo monetério e elevado, como o do
contacto com o mercado de recursos tempo e pode ser instavel
humanos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 116).

1.1.4 Recrutamento misto

O recrutamento misto combina os elementos do recrutamento interno e externo na procura
do candidato ideal. Pretende equilibrar a promocao de talentos internos e a introducgéo de
novas competéncias externas. De acordo com Chiavenato (citado por Mazon e Trevisan,
2000, p. 84), "uma empresa nunca realiza um recrutamento interno sem também conduzir

um recrutamento externo".

No recrutamento misto, podem ser realizados trés procedimentos diferentes (Araujo e
Garcia, 2010, p. 29):
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1) Iniciar o recrutamento externo e passar para o interno:

e A organizacdo inicia a sua procura por novos colaboradores no mercado
externo;

e (Caso ndo consigo encontrar os profissionais adequados externamente,
inicia o recrutamento interno, avalia e explora o painel de colaboradores

que trabalham na organizacéo.

2) Iniciar pelo recrutamento interno e passa para o externo:

¢ Contrariamente ao procedimento anterior, a organiza¢ao comeca a sua procura

por talentos no seu quadro interno.

e Se ndo encontrar os profissionais competentes internamente para a vaga em

questdo, opta por investir na contratacdo externa.

3) ldentificacdo do potencial colaborador a nivel interno e abertura da vaga para o

mercado externo:

e A empresa reconhece o potencial dos seus colaboradores que trabalham na
organizagdo para a vaga em questao.

e Ao mesmo tempo, abre as suas portas para 0 mercado externo na procura de novos
talentos.

A Tabela 3, ilustra algumas vantagens e desvantagens deste tipo de recrutamento:

Tabela 3- Vantagens e desvantagens do recrutamento misto

Vantagens Desvantagens

Motivacao para os colaboradores internos Equilibrar as oportunidades entre os
e renovagdo de recursos humanos com a colaboradores internos e externos

aquisicao de novos colaboradores

O favoritismo ou privilégio familiar é Gastos elevados, pois é utilizado os dois

mais dificil acontecer tipos de recrutamento
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Possivel seguranca com as pessoas que Processo mais demorado

irdo ser contratadas

Os ja colaboradores ja conhecem a Os atuais colaboradores podem se sentir
empresa e 0s procedimentos e praticas | ameacados pela experiéncia diversificada

do exterior

Cria um clima saudavel de competicao Maior subjetividade no processo

Desafia os colaboradores a sair da zona Desmotivacao para os colaboradores da

de conforto empresa caso nao sejam escolhidos

Fonte: Adaptado de Araujo e Garcia (2010, pp. 30-32).

1.1.5 Recrutamento online

O recrutamento online utiliza as plataformas online, como sites de emprego redes sociais
para aceitar documentos véalidos que cumpram a oferta de emprego. Este tipo de
recrutamento tem uma abordagem eficiente e globalizada. O recrutamento online existe
nas empresas que estdo a procura de futuros colaboradores através da internet, sendo
normalmente mais rapido e econdémico devido a automatizacdo do processo (Rovari,
2018). Segundo Almeida (2004, p. 38), a "captacdo e selecdo online™ abrange todas as
ferramentas ou sistemas que utilizam a Web ou a Internet para recolher informac6es sobre
candidatos, com o objetivo de auxiliar nas decisdes da contratagdo. Com 0 avanco da
tecnologia, as empresas tém adotado esta abordagem para reduzir a distancia entre elas e
0s potenciais candidatos. A importancia da adocao de tecnologias de informacéo esta cada
vez mais presente em diferentes areas e niveis hierarquicos das organizagdes, sendo
considerada uma ferramenta estratégica crucial para obter vantagem competitiva (Araujo
& Ramos, 2002). Sendo assim, as empresas estdo a passar por transformacoes
significativas, que sdo refletidas na crescente presenca de anincios de emprego na
internet com o proposito de aprimorar processos e atender as procuras do mercado
(Ferreira, 2015). O recrutamento online através da internet ou também conhecido e-
recruitment, sdo designacdes que representam uma das mais atuais, Uteis e dinamicas

aplicacdes das tecnologias de informagé@o no dominio da gestéo de pessoas (Reis, 2010).
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E importante destacar que as empresas também tém aproveitado a internet para melhorar
a sua comunicacdo interna. Ao contrario do que acontecia no passado, onde
predominavam avisos em cartazes, jornais e os colaboradores precisavam de se dirigir
fisicamente para obter informacdes, hoje podem granjear essas informagdes sem sair de
casa ou atraves de um simples clique. A internet ndo apenas melhorou a comunicagéo

interna, mas também permitiu a sua utilizacdo na contratacdo de novos colaboradores.

No entanto, é crucial perceber que apesar dos beneficios, as empresas devem ter cuidados
durante o recrutamento online. Embora os equipamentos modernos e profissionais
qualificados possam resultar em bons resultados, é essencial ndo negligenciar etapas
presenciais, como dinamicas, entrevistas, uma vez que as informaces fornecidas pelos
candidatos online podem néo ser totalmente veridicas (Aradjo & Garcia, 2010, p. 34).
Nos tempos atuais e com o0 avango tecnoldgico, uma ferramenta inovadora e cada vez
mais utilizada no ambiente digital é o video curriculo. Através desta abordagem, o
candidato tem a oportunidade de apresentar um resumo das suas qualificacbes num
formato de pré-entrevista. A filmagem ndo tem necessariamente de ser profissional para
causar uma boa impressdo, mas é recomendavel que tenha objetividade no discurso e
demonstre as habilidades e competéncias em poucos minutos. E importante causar boa

impressao e atrair a atencdo do recrutador (Araujo e Garcia, 2010, pp. 32-39).
A Tabela 4, apresenta as vantagens e desvantagens do recrutamento online:

Tabela 4- Vantagens e desvantagens do recrutamento online

Vantagens Desvantagens

Reducdo do tempo e custo Envio de informacdes falsas

Reduz a distancia permitindo o acesso a N&o envio de resposta aos candidatos

colaboradores a nivel mundial

Facilidade nas candidaturas A empresa pode ndo estar atualizada a
nivel de softwares, programas e perder

algumas candidaturas
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Maior visibilidade e filtragem de Perda de tempo com curriculos que nao

informacdes vao de acordo com as vagas

Fonte: Adaptado de Almeida Walnice (2004, pp.38-40)

Muitas empresas tém optado por usar tecnologias de informacdo mais avancgadas e
inovadoras como a midia social para complementar as fontes tradicionais (Villeda &
McCamey, 2019). As redes sociais sdo um método alternativo para contactar certos
grupos especificos de individuos, permitindo selecionar os candidatos mais adequados
para as funcbes. Saber o publico-alvo e as redes sociais que este mais utiliza, ajuda a
restringir o processo de recrutamento para dar a devida atencdo e 0s recrutadores se
concentrarem nos melhores candidatos. Isto também requer criatividade, capacidade de
comunicagdo e argumentagao para elaborar um plano de “venda” ja que uma abordagem
Unica raramente funciona (Villeda & McCamey, 2019). Com as constantes mudancas a
nivel organizacional, econdmico, legal e a constante evolucdo da tecnologia, as empresas
tém de acompanhar todas estas mudancas e atualizacdes sobre as Gltimas tendéncias do

recrutamento social.

De acordo com Villeda & McCamey (2019). Algumas das tendéncias mais recentes no

recrutamento séo:

e Integracdo de video na candidatura, uma vez que os videos sdo dos meios mais
populares para o envolvimento social. Podem ser incorporados de varias formas,
como videos do Facebook Live, postagens de video, Instagram Reels.

e Abordagem de mensagens, em todos os canais da empresa. Mensagens
consistentes permitem que a empresa pareca mais confiavel, experiente e
auténtica.

e Uso diversificado de plataformas, por exemplo o TikTok, uma rede social que
deixou de ser “apenas por diversdo” para ser usada com diversos fins. A
plataforma esta a criar o seu site de recrutamento. Hoje é considerada uma das

maiores ferramentas do mundo.
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1.2 O Recrutamento Global

Num mercado global e dindmico existe uma tendéncia crescente para as empresas
acompanharem as mudancas que tém sido operacionalizadas, visando a eficacia dos seus
processos de forma a conseguirem crescer e adquirirem um posicionamento competitivo
e sustentavel, através da aquisicdo de talentos provenientes de qualquer lugar. A
pandemia Covid-19 impulsionou a utilizacdo da tecnologia e foi percetivel no mercado
de trabalho. Possibilitou o cumprimento de fun¢des de forma remota, acrescendo a
poupanca de custos tanto para o trabalhador como para a empresa. Tornou-se possivel a
contratacdo de equipas remotas com colaboradores qualificados, o que requer
competéncia cultural e dos recrutadores para 0 sucesso no processo de recrutamento em
diferentes paises, sendo importante para a estratégia global de aquisicdo de talentos
(Bannikova & Mykhaylyova, 2023).

De acordo com Bannikova & Mykhaylyova (2023), o recrutamento é cada vez mais
promissor devido a globalizacdo dos processos produtivos e econémicos que procuram
candidatos de diversas origens, religides e culturas. As novas préaticas de recrutamento
sdo mais do que o preenchimento de vagas de emprego, dado que também abrangem
preocupacOes econdmicas, requisitos tecnoldgicos e competéncias gerais. As tendéncias
globais atuais obrigaram os gestores de recursos humanos a uma atualizagcdo constante,
ao acompanhamento minucioso do mercado de trabalho, as novas estratégias inerentes ao
processo de recrutamento, devendo em simultaneo considerar a realidade da globalizacéo,
a internacionalizacdo dos processos, o funcionamento das empresas internacionais e 0
rapido avanco das tecnologias digitais. Assim, o recrutamento deve esforcar-se e adaptar-
se rapidamente para responder aos desafios das novas tendéncias. Como consequéncia,
um novo tipo de equipa esta a ser criado nas empresas, as equipas culturais mistas, que
estdo a substituir as equipas tradicionais. Uma equipa que é considerada culturalmente
mista, € um grupo de pessoas que tém diferentes origens culturais, mas que trabalham

juntos para a mesma organizagao.

Os individuos podem ter crencas, valores e formas de comunicacao diferentes, o que pode
ser desafiante, mas trabalham em prol de um objetivo comum. De outra forma, uma
equipa internacional é um grupo de pessoas que tém origem em paises diferentes e

também podem ter origens culturais diferentes. Apesar de uma equipa internacional
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também poder ser considerada mista, 0 oposto pode ndo acontecer, uma equipa mista
pode ndo ser uma equipa internacional. Por exemplo, uma equipa cultural mista é
composta por pessoas de diferentes regifes no mesmo pais, enquanto uma equipa
internacional pode ser composta por pessoas de diferentes paises que trabalham juntas na
mesma empresa. De forma geral, as duas equipas necessitam de fortes competéncias de
comunicacdo, capacidade de adaptacdo, respeito, sensibilizacdo e consciéncia cultural
com a finalidade de trabalnem em equipa e alcancarem o0s objetivos (Bannikova &
Mykhaylyova 2023).

As equipas devem seguir ndo sé as normas do trabalho externo, mas também devem estar
de acordo com as normas culturais de comportamento para ndo ferir suscetibilidades. Este
€ um processo que requer um apoio adicional pois € como uma ponte que liga os
colaboradores que tém de conviver com diferentes religides, formagoes e valores. As
empresas que recrutam a nivel global e que recrutam trabalhadores em diversos paises
tém de lidar com varias questdes como: entender as realidades locais do mercado do
candidato; as diferentes interpretacbes dos conceitos nos diversos paises; ter de
comunicar de diversas formas; construir confianca com os colaboradores de vérias
maneiras; usar diferentes métodos de persuasdo; valorizar a retencdo de talentos e
verificar se o candidato vai de encontra e esta de acordo com os valores da empresa
(Bannikova & Mykhaylyova 2023).

De acordo com Phillips, J. M., e Gully (2017), as estratégias e atividades globais de gestdo
de talentos, nomeadamente o recrutamento, sdo influenciadas por uma complexa rede de
constantes desafios que resultam da interacdo dos fatores industriais e organizacionais
com as forcas institucionais e culturais. Os sistemas de recrutamento global e os
resultados associados sdo influenciados por diversos fatores que abrangem mdaltiplos
niveis de andlise e cria ideias para no futuro serem realizadas pesquisas. A pesquisa sobre
a fonte ou identificacdo de talentos, as skills desejadas a serem visadas e as estratégias de
recrutamento externo para atrair talentos internacionalmente moéveis é considerada. O
recrutamento global esta no inicio de uma era cada vez mais importante de pesquisa e

pratica porque é a base para as estratégias globais de gestdo de talentos.

Nos Ultimos anos os pesquisadores tém dedicado mais atengéo a anélise das competéncias
culturais no processo de recrutamento, devido ao fendmeno da globalizagdo. Os autores

Allen e Vardaman (2017) identificaram caracteristicas influenciadas pelo ambiente
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intercultural no processo de recrutamento e posterior selecdo de candidatos para as vagas
disponiveis, com destaque para a importancia do uso da competéncia intercultural no
recrutamento. Segundo Bannikova e Mykhaylyova (2019) a GRH faz parte uma posicao
central na administracdo de empresas a nivel internacional e as decisGes de gestdo nesta
area nas organizacfes tém particularidades proprias. Com a diversidade cultural no
mercado de trabalho global, a competéncia cultural no recrutamento tornou-se cada vez

mais crucial (Bannikova, 2022).

A medida que as tecnologias se comecaram a integrar de forma crescente na vida social,
ficou cada vez mais categorico a adaptacdo as necessidades das pessoas. Com a grande
variedade de dispositivos e tecnologias, a tarefa de escolher a pessoa mais qualificada
para ocupar um determinado cargo na organizacdo torna-se menos desafiadora, para
aqueles que tém recursos e competéncias mais atualizados. No entanto, esse processo vai
além de uma simples divulgacdo de vagas nas redes sociais, este processo inclui também
a utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas para posteriormente selecionar os CV e gerir a
base de dados. As redes sociais, eram anteriormente utilizadas maioritariamente para
partilhar aspetos da vida quotidiana, mas recentemente transformaram-se em plataformas
para divulgar perfis profissionais e comportamentais, principalmente aqueles que
pretendem ter uma nova oportunidade ou uma recolocacdo no mercado de trabalho. As
empresas viram-se “obrigadas” a responder a esta mudanga e a adotar varias ferramentas
em simultaneo, muitos profissionais sdo agora recrutados apds o primeiro contacto
realizado em aplicagdes como Facebook, Instagram e LinkedIn. Esses exemplos destacam
a evolucdo do processo de recrutamento, pois 0s usuarios utilizam estas redes nao sé para
fins pessoais, mas também para construir redes de contatos profissionais (Banov, 2020).
O DRH teve de criar estratégias inovadoras e acompanhar o mercado, como a criagdo de
programas de triagem eletronica, envio de emails automaticos de resposta a candidaturas,
entrevistas onling, testes e questionarios online, entre outros. Essas ferramentas tém como
objetivo tornar as atividades do setor de RH mais eficientes. Contudo, é importante
observar que essas praticas Sd0 mais comuns em empresas mais estruturados e com

condig@es financeiras para investir nesse tipo de tecnologia (Banov, 2020).

As melhorias implementadas no processo de recrutamento tém proporcionado beneficios
significativos para os candidatos que vivem longe do local tradicional onde se realiza o

processo, enquanto oferecem uma protecdo adicional contra contaminaces, como as
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causadas pela COVID-19. A pandemia, em particular, desencadeou um crescimento
exponencial no uso da tecnologia no setor de RH, forcando a necessidade de adaptagédo
para evitar a interrupgdo dos processos (Carvalho et al., 2021). E importante realcar que,
apesar da presenca de recursos tecnoldgicos avangados, a eficacia do recrutamento
depende também das capacidades e formacdo dos recrutadores com 0s programas e
ferramentas. A formacéo € necessaria para garantir que todos estejam aptos a utilizar as
tecnologias disponiveis de maneira eficiente (Carvalho et al., 2021). Além disso, 0s
candidatos também precisaram de se ajustar as mudancas impostas pelo mercado. Para
participar de maneira eficiente, os candidatos devem ter acesso a internet, bem como os
equipamentos e aplicacdes necessarias para interagir durante o processo de recrutamento.
Essa adaptacdo tornou-se uma parte essencial no cenario atual de procura por
oportunidades profissionais. Algumas destas tecnologias estdo acessiveis as empresas,
disponibilizando versdes gratuitas e pagas, permitindo que estas escolham a que melhor
se adapta ao seu orcamento. Essa flexibilidade simplifica a procura por candidatos em
qualquer parte do pais ou do mundo, capacitando as empresas a encontrar
verdadeiramente o candidato mais qualificado para uma posicao especifica. De acordo
Mendes (2021), a GRH é uma area estratégica para as empresas € a plena integracao das
inovacOes tecnoldgicas pode resultar em ganhos tanto em produtividade quanto na

qualidade dos negécios.

1.2.1 A evolucdo do Recrutamento Global

Ao longo das Gltimas décadas tém ocorrido uma série de transformacdes significativas na
evolucdo do recrutamento global, muito por culpa do avanc¢o das tecnologias, mudancas
no mercado de trabalho, de paradigmas e mentalidades que colidiu com uma crescente
globalizacdo a qual as empresas tiveram de se adaptar. O mercado de talentos passou a
ser vasto, diversificado e competitivo, exigindo esfor¢os e meios para 0 acompanhar. Foi
a partir dos anos 80, que a globalizacdo transformou os sistemas de comunicacéo,
abrangendo uma concorréncia entre as empresas com vastas negocia¢fes e mudancas
infinitas. A partir de todas estas inovacdes, as pessoas nas empresas passaram a ter um

papel e uma importancia nunca vista durante os anos subsequentes (Marras, 2000).
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A medida que a GRH se expandiu globalmente, existiu a inclusdo de uma maior extenséo
e topico, principalmente no que concerne ao processo de recrutamento, triagem e selecéo.
Entre as décadas de 1950 e 1980, cerca de 75% dos candidatos foram alcancados através
de andncios em jornais. No final da década, varios sites de recrutamento foram langados
na web o que abriu “novas portas” para a procura de emprego online. Esta procura
aumentou de 6% em 2002 para 96% em 2006 (Hebberd, 2017). A modernizacdo do
recrutamento aconteceu principalmente através da Internet, foi a partir de 2012 que 0s
meios digitais se tornaram a fonte nidmero um de recrutamento. Mais de 90% dos
empregadores utilizam sites de redes sociais para triagem e 97% dos recrutadores utilizam
o LinkedIn para fins contratuais (Hebberd, 2017). A GRH, tem tido novas oportunidades
de crescimento, mais especificamente na area do recrutamento devido ao avanco da
tecnologia. Deve ser tido em atencéo que esta evolucdo da era digital na &rea de emprego
deve ser incorporada com cautela e vigilancia. Os empregadores devem ser informados
sobre os varios aspetos da integracdo dos sites de internet, principalmente nas redes
sociais, que sdo mais utilizadas nos processos de recrutamento (Villeda & McCamey,
2019).

Atualmente, qualquer organizacdo que adira a midia social como parte do seu processo
de recrutamento deve ter em consideracao o impacto que isso podera ter na organizacéo
e na estratégia de contratacdo da organizacdo. Com o constante aumento da competicdo
global, a eficacia da organizacdo é muitas vezes medida pela sua capacidade de atrair
talentos. Tanto os processos de recrutamento como de selecdo sdo processos complexos
nos quais as empresas procuram colaboradores com o potencial necessario a atender as
necessidades da organizacdo. O recrutamento, numa definicdo mais simples, é o processo

de atrair candidatos qualificados para uma empresa (Villeda & McCamey, 2019).

Borghezan (2017) destaca que, na década de 1980, existiu uma certa resisténcia em adotar
inovagdes no campo da informatica, existindo uma procura por desenvolver o know-how
local para manter uma reserva de mercado. Contudo, essa abordagem mostrou ser
ineficaz, e foi lentamente deixada para a década posterior, que foi marcada pela abertura
ao mercado externo e a uma alteracao na politica econémica. A economia atravessou uma
estagnacao nos anos 1980, que resultou na saida de muitos profissionais do mercado. No
entanto, na década de 1990, com os avancos tecnoldgicos, os profissionais de RH

passaram a desempenhar um papel estratégico, nomeadamente no planeamento e na
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gestdo das organizac@es. Foi o inicio da transformacéo digital na area de RH. (Lancerotti,
2021). Contudo, os dados apontam o final do século XX, como um marco significativo,
sendo que ocorreram as inovagdes tecnoldgicas e comegaram a surgir gradualmente
fazendo parte do quotidiano das pessoas. Foi introduzida a televisao e os telefones fixos
e mais tarde os computadores, que ao contrario dos atuais eram bastante grandes e
ocupavam muito espaco. Os telemdveis e a internet apareceram depois, provocando uma
grande evolucdo e uma revolucdo digital (Borghezan, 2017). Este desenvolvimento
tornou as pessoas mais conectadas globalmente, com acesso ilimitado a informagdes e
dados de forma liberal. As informacdes passaram a ser acessiveis em diferentes paises,
continentes dependendo da habilidade de uma pessoa utilizar e filtrar a vasta quantidade
de informacdes disponiveis na internet, que se tornou um meio essencial de conhecimento
(Lancerotti, 2021).

Se antigamente as vagas de emprego eram divulgadas por meio de cartazes e sites
especificos, atualmente, a internet tornou-se o epicentro de atividades relacionadas ao
emprego, onde até mesmo as entrevistas sdo facilitadas por meio de videochamadas e
testes online. Esta mudanca reflete a crescente influéncia da tecnologia no processo de
recrutamento e selegdo (Borghezan, 2017; Lancerotti, 2021). O mesmo aconteceu por
exemplo com o meio de candidatura dos candidatos, que anteriormente eram entregues
0os CV em papel nas empresas ou através de colaboradores que trabalhavam nesta e
passaram ser através de plataformas. Isto permitiu as empresas melhorar a triagem dos

candidatos e a realizar testes e entrevistas de forma mais eficiente (Banov, 2020).

Nos dias de hoje, marcados pela influéncia da industria 4.0, o setor de RH ndo esta ligado
apenas a transformacéo digital, mas também tem um papel fundamental na promocéo de
um novo mindset na organizacdo. Esta marca uma mudanca da era fisica para uma era
digital, onde a tecnologia assume uma posicdo estratégica mais robusta, e a automacgao
permeia tanto as operacgdes internas como as externas do DRH. Cada setor deve adaptar-

se de forma proativa ao novo modelo de negdcios em constante evolugdo (Banov, 2020).

A Industria 4.0, conforme referido por Teles (2018), representa um conceito que abrange
a automacéo industrial e a integracdo de varias tecnologias, como a inteligéncia artificial,
robdtica, internet das coisas e a computacdo em nuvem. O objetivo principal é
impulsionar a digitalizacdo das atividades industriais, através da melhoria dos processos

e aumento da produtividade a niveis mais elevados. Esta abordagem reflete uma evolugéo
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nas praticas industriais, mas também uma mudanca profunda na forma como as
organizagOes concebem e conduzem as operacdes (Teles, 2018). Ao longo do tempo, 0
processo de recrutamento teve varias alteracdes e teve de se ajustar ao mercado, 0 que
teve consequéncias diretas no funcionamento das organizac6es. No trajeto de evolugéo
deste processo, a adocdo da tecnologia foi crucial para atrair, desenvolver e reter
colaboradores a nivel global. Foram as empresas que acompanharam a mudanga que se
destacaram e melhoraram a eficiéncia e eficacia dos processos, conforme Santos et al.,
(2022). Em resumo, a evolugéo do recrutamento global reflete uma procura constante por
eficiéncia, diversidade e inovacdo. A medida que as empresas se adaptam as mudancas
globais, a tecnologia e as estratégias centradas nas pessoas desempenham um papel

fundamental na construcdo das equipas globais de alta performance.

2. O conceito de redes sociais e a sua evolugao

As organizag0Oes tém-se transformado em redes virtualmente relacionadas e otimizadas
com a enorme revolugdo nos sistemas de informacao e com a tecnologia. Esta evolugéo
ajudou as empresas em relacdo as operacGes manuais e tradicionais que eram entediantes
e demoradas, que passaram a ser mais eficiente e integradas nas vantagens modernas da

tecnologia baseada na Web.

O recrutamento online é uma ferramenta e técnica eficaz e eficiente para obter eficiéncia,
velocidade e perfeicdo no processo de recrutamento. O recrutamento ou e-recruitment é
um subsistema da digitalizacdo geral da digitalizacdo da procura de candidatos
competentes com o0 uso de tecnologias com base na web por uma organizacdo. Portanto,
0 recrutamento pode ser bem definido como a adocéo e integracdo dos sistemas de
tecnologia e Web para recrutar candidatos qualificados que possam vir a substituir em
grande parte as funcdes de recrutamento manual. Com uma fungéo importante da Gestédo
de Recursos Humanos (GRH), o e-recruitment pode ser apelativo financeiramente e

estratégico para as organizacoes.

Historicamente o conceito World Wide Web (WWW), tem vindo a ser desenvolvido nas
ultimas décadas. De uma forma cronoldgica, este conceito tera comecado a ser definido

em 1989. Tim Berners-Lee era um cientista de computacdo briténico e colaborador do
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Conseil Européen pour la Recherche Nucléaire (CERN) 6, quando apresentou uma ideia
com o objetivo de melhorar e tornar mais eficaz o sistema de comunicacdo do CERN.
Porém, rapidamente entendeu que a sua sugestdo poderia ser aplicada a nivel mundial
(Choudhury, 2014). Definida como a Web dos documentos ou a teia de conexdes de
informacao, com a Web 1.0 ndo existia interacdo entre os consumidores, os utilizadores
apenas podiam procurar e ler informacg6es (Choudhury, 2014). Esta visdo da Web foi-se
alterando ao longo dos anos e em 2004 surgiu o conceito de Web 2.0, numa sesséo de
brainstorming entre o pioneiro da Web e o vice-presidente da O'Reilly, na qual afirmou
que a Web estava no auge, com um desenvolvimento exponencial devido as novas
aplicacdes e websites que comecaram a surgir com regularidade avassaladora (O'Reilly,

2005). De forma resumida e clara, Tim O’Reilly define:

“a Web 2.0 ¢ a revolucao dos negdcios na industria de computadores,
causada pela mudanca para uma Internet como plataforma, e um
entendimento das regras para obter sucesso nessa nova plataforma. A
principal regra é: desenvolver aplicacdes que aproveitem os efeitos da
rede para se tornarem melhores quanto mais utilizadas forem pelas

pessoas, aproveitando assim a inteligéncia coletiva”
(O'Reilly, 2006, s.p)

Foi através da Web 2.0, que a participacdo e percecdo das pessoas acerca da Internet foi
completamente alterada. Além de se tornar um meio de comunicacgdo, a Web passou a ser
considerada uma plataforma de negécios, de armazenamento de informacdo, um férum
de discussdo e até mesmo uma enciclopédia em constante expansdo (Vossen &
Hagemann, 2007). A web 2.0 permitiu ndo s6 o alcance de servicos a Internet como
também o alcance de todos e seu uso tornou-se o quotidiano de milhdes de pessoas em
todo 0 mundo. O proposito da Web 2.0 é servir e aproximar os utilizadores, nos ultimos
anos 0 acesso a servicos e aplicacdes disponiveis na Internet € um processo simples e
rdpido com um smartphone. Com estes € possivel ter acesso total a internet, aplicagdes,
informacao, partilhar e produzir contetido e conectar-se com pessoas em qualquer parte
do mundo (Wahlster & Dengel, 2006). Foi o desenvolvimento da Web e a sua evolugéo
que levou a criagdo de blogs, redes sociais e outros servigos e aplicacfes que facilitam a

socializagéo online (Wahlster & Dengel, 2006).
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Para Barsky e Purdon (2006), os sites de redes sociais sdo ferramentas que permitem a
criacdo facil e gratuita de um conjunto de paginas pessoais na Web, onde se pode partilhar
fotografias, preferéncias musicas, videos e muito mais. Breslin e Decker (2007) destacam
que estas plataformas também permitem a publicacdo de comentéarios, o envio de
mensagens privadas, a participacdo em foruns de discussdo ou comunidades, a
organizacdo de eventos e 0 upload de arquivos. Com o aumento diario do nimero de
utilizadores das redes sociais, é possivel identificar as razdes que tornam essas
plataformas digitais amplamente utilizadas em todo o mundo. Brandtzaeg e Heim (2009)
identificam como principais motivos o facto de permitirem a procura por informacdes, a
partilha de conteldos, debates, interacbes sociais com amigos e familiares, conhecer
novas pessoas, aproveitar o tempo de lazer e ser um meio que facilita o envio de
mensagens gratuitamente. Além disso, Xu et al., (2012), com base nos resultados da sua
pesquisa, mencionam que a facilidade e rapidez de acesso aos amigos, a organizacao de
atividades e a eficaz divulgacédo de noticias sdo outras razdes que atraem as pessoas para

0 uso das redes sociais.

As redes sociais sdo plataformas online que facilitam a conexdo, interacdo e
compartilhamento de informacGes entre os usuarios. Essas plataformas permitem que as
pessoas se conectem digitalmente, criem perfis, partilhem conteddo, interajam entre si e
construam redes de relacionamentos. A partilha nas redes sociais pode ser em formato de
texto, imagens, videos entre outros € permitem criar um ambiente virtual de “amizade” e
colaboragdo. Segundo um estudo realizado pela Society for Human Resource
Management (SHRM) publicado em 2016, as empresas usam o0s websites das redes nos
processos de recrutamento de diversas formas. Neste estudo 89% das empresas afirmou
que recorre as redes sociais para publicar aniincios de emprego, sendo que 75% asseverou
utilizar as redes socais para contactar potenciais candidatos e 73% realcou que utiliza as
redes sociais para contactar candidatos que estdo empregados, mas poderiam ser uma
mais-valia para a empresa. Neste estudo, 67% dos participantes usa as redes sociais para
procurar candidatos aptos a uma nova oportunidade, 58% despende referéncias sobre
funcionarios, 56% usam as redes sociais para atrair o interesse em novas oportunidades
de trabalho atraves da publicagdo de informacdes Uteis, fotos ou videos e 46% criam
grupos ou paginas nas redes sociais para a organizacdo de forma a divulgar informacgoes
ou oportunidades de carreira (SHRM, 2016).
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Sendo assim, as empresas necessitam de pessoas experientes para a elaboracdo de
conteudos digitais que possam levar a empresa a um maior alcance e a um posicionamento

quer seja numa escala menor ou até mundialmente.

2.1 As principais redes sociais utilizadas no recrutamento

O processo de recrutamento € um dos subsistemas da GRH, que esta cada vez mais ligado
pela digitalizagdo. O processo de recrutamento tem como principal objetivo identificar
potenciais candidatos para depois serem avaliados seletivamente, onde serdo escolhidos
os que melhor se enquadram no perfil pretendido, considerando a cultura e competéncias

especificas (Banov, 2020).

Mais de metade da populacéo global utiliza as redes sociais no seu dia a dia. Assim torna-
se logico que o recrutamento através das redes sociais € importante numa organizagéo
moderna. As redes sociais sdo um meio fundamental para ajudar e auxiliar as empresas
no recrutamento de forma eficiente. Cerca de 71% dos recrutadores dizem que os media
sociais sdo eficazes no recrutamento. Os sites de emprego online sdo agora rivais com as
redes sociais como a principal fonte de candidatos para os recrutadores, 34% dos
candidatos a vagas de emprego na América afirmaram que os recursos e informacées que
encontraram online como a fonte de informag&o mais importante na procura de emprego.
O recrutamento através de redes sociais facilita também os candidatos, permite-os ter
informacBes mais rapidas, fazer questdes que lhes sejam respondidas num curto espaco
de tempo, e podem pesquisar informacdes nas plataformas digitais (Villeda & McCamey,
2019). Existem diversas plataformas e sites para a divulgacdo de oportunidades de
emprego e proporcionam uma pesquisa direcionada e intuitiva, permitindo que as
organizagOes publiquem as vagas e procurem por candidatos qualificados, recebendo
curriculos de forma simplificada (Sousa, 2019). Alguns dos sites mais utilizados incluem
NETempregos.com, Indeed, OLX, para além das plataformas e perfis no Instagram e
Facebook das empresas.

Atualmente, a utilizacdo da internet para o recrutamento ndo se restringe apenas as
posicdes na area de tecnologia. Com 0 acesso comum a computadores, 0 aumento do

acesso a internet e o crescimento do nimero de pessoas com habilidades tecnoldgicas, o
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recrutamento online passou a ser uma pratica comum para diversos tipos de empregos
(Sousa, 2019, p.22).

e LinkedIn

O LinkedIn é uma plataforma de rede social criada em 2002, por Ryan Roslansky na
California, Estados Unidos da América com o foco em construir relages profissionais e
na area dos negocios. Esta rede social € especificamente para fins de networking,
recrutamento e desenvolvimento de carreira. E bastante utilizado no mundo dos negdcios
e nos dias de hoje é¢ uma plataforma essencial para as empresas, recrutadores e candidatos.
Esta rede social permite conhecer novas pessoas, fornece um método para obter empregos
aumentar as redes profissionais e permitir que os usuarios tenham atualizacGes acerca de
vagas de emprego. O LinkedIn é diferente das outras redes sociais, pelo facto dos seus
perfis serem semelhantes a curriculos e ndo apenas com partilhas pessoais. Em 2017, foi
a ferramenta mais utilizada pelos utilizadores e de acordo com o LinkedIn dois novos
membros aderiram a cada dois segundos em 200 paises. Mais de dois milhdes de empresas
tinham a sua propria pagina no LinkedIn e mais de 170 milhdes de profissionais tinham
uma conta em 2012. Segundo o LinkedIn, em 2018, mais de 550 milhdes de pessoas eram
usuérios da rede. A nivel do recrutamento, 87% dos recrutadores utilizam o LinkedIn, em
comparacao com 0s 55% que usam o Facebook. Estes numeros permitem afirmar que o
LinkedIn é a rede social mais utilizada pelos profissionais no recrutamento (Villeda &
McCamey, 2019). Os candidatos criam perfis com todos os detalhes profissionais, skills,
experiéncia profissional, educacao e possiveis recomendaces. Estes perfis fornecem uma
visdo mais ampla e concreta das qualificagdes dos candidatos. Os recrutadores utilizam a
funcdo de procura do LinkedIn para encontrar possiveis candidatos com qualidades
especificas, experiéncia ou formacéo apropriadas para as vagas disponiveis. As empresas
também utilizam a plataforma para postar vagas, para atingir uma audiéncia profissional
e mais direcionada, com a possibilidade dos candidatos se inscreveram mais facilmente
nas vagas. As recomendagdes permitem validar a experiéncia profissional dos candidatos,

e permite aos recrutadores insights adicionais.
e Facebook

O Facebook foi langado em 2004 por Mark Zuckerberg nos Estados Unidos da América.

O objetivo principal era fornecer um meio de contacto entre os estudantes da
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Universidade de Harvard. O sucesso da rede social foi tal que em Setembro de 2006
tornou-se um site publico da midia social. Em 2008, atingiu os 100 milhdes de
utilizadores e 2015, um em cada seis individuos tinha uma conta no Facebook. Esta rede
social tornou-se parte da rotina diaria de muitos utilizadores e o seu sucesso era tdo
ilimitado que em 2017 atingiu os dois milhdes de utilizadores, sendo a maior rede social
do mundo. A nivel da contratacéo, o Facebook é das redes sociais mais popular entre 0s
candidatos a empregos com 67% de utilizacdo quando comparado ao Twitter com apenas
35% (Villeda & McCamey, 2019). Com a popularidade do Facebook, o meio
organizacional acompanhou a evolucéo do digital e a popularidade da rede com a criagéo
de paginas profissionais da empresa para se conectarem com o publico. Também por parte
dos candidatos, estes comecaram a expor a sua disponibilidade e aptiddes tanto nas suas
paginas pessoais como em grupos de emprego. Esta rede social introduziu recursos mais
avancados para as organizac¢des, como paginas dedicadas a carreiras e a op¢do de anunciar
vagas diretamente na plataforma. Os recrutadores comecaram a usar a segmentacao de
anuncios para atingir um determinado publico em especifico com base em dados

demogréficos e interesses.

e Instagram

O Instagram foi criado a 6 de Outubro de 2010 por Kevin Systrom e Mike Krieger nos
Estados Unidos da Ameérica, tornou-se rapidamente uma rede social comum entre o
publico mais jovem e o foco na partilha visual tornam-no atraente para empresas que
pretendem promover a sua cultura, valores e oportunidades de emprego de forma mais
visual e envolvente. As empresas usam o Instagram para partilhar contetdos, que sejam
visualmente atrativos e relacionados com a empresa, eventos e iniciativas sociais com o
objetivo de obter visualidade para a empresa. As empresas usam o0 Instagram para
compartilhar conteudo visualmente atraente relacionado ao ambiente de trabalho, eventos
corporativos, iniciativas sociais e outros aspetos que destaquem a cultura da empresa.
Também existem as empresas que fazem colaboragdes com influenciadores de modo a
promover a empresa como uma “marca” e destacar oportunidades de emprego. Durante
eventos podem fazer a sua cobertura em tempo real através de diretos, ou na partilha de
“stories” e ainda criagdo de hashtags especificas relacionadas com o recrutamento para

atrair candidatos. Este processo facilita a pesquisa de vagas por candidatos. Algumas
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empresas utilizam mensagens diretas para iniciar conversas com potenciais candidatos,

oferece informacdes sobre oportunidades de emprego e responde a davidas.
e Twitter

O Twitter, atual X, foi criado em margo de 2006 por Jack Dorsey, Evan Williams, Biz
Stone e Noah Glass e foi langado em julho de 2006 nos Estados Unidos. E uma rede
social e um servico de microblog, caracterizado por ter um limite de 140 caracteres, que
permite aos usuarios enviar e receber atualizacdes pessoais. A ideia inicial dos
fundadores era que o Twitter fosse uma espécie de "SMS da internet” com a limitacdo de
caracteres. O Twitter teve um crescimento de usuarios de 1.448% de 2008 a 2009 e contou
com mais de 320 milhGes de usuarios ativos em 2017 (Villeda & McCamey, 2019). O
Twitter quebrou algumas barreiras dos blogs e permitiu a conexdo de milhdes de pessoas
em todo 0 mundo. De acordo com um estudo feito em 500 empresas, 60% dos candidatos
a empregos usam o Twitter; mais de 70% utilizam-no para pesquisar vagas e 58%
acompanham as empresas na rede (Villeda & McCamey, 2019). A nivel organizacional,
as empresas comecaram a utilizar o Twitter para anunciar oportunidades de emprego,
através de tweets que incluem detalhes sobre a vaga, os requisitos e informac@es para 0s
candidatos se inscreverem. Esta rede social também permite a utilizacdo de hashtags
especificas, com maior facilidade para os candidatos procurarem vagas com empresas em
especifico. O Twitter é uma plataforma em tempo real, 0 que permite as empresas
disponibilizar atualizacbes sobre o status das vagas, prazos para os candidatos se

inscreverem e outros detalhes em tempo real.

e WhatsApp

O WhatsApp foi fundado em 2009 por Jan Koum e Brian Acton que trabalharam varios
anos juntos na Yahoo!. Embora ndo seja considerada uma “rede social” no sentido
convencional do termo, é uma plataforma de mensagens instantaneas e chamadas de voz
ou videochamadas que permite a comunicacdo global. Esta rede social é cada vez mais
utilizada no recrutamento, onde é facil manter o contacto direto com os candidatos em
qualquer parte do mundo, agendar entrevista a serem realizadas por videochamada ou até
esclarecer davidas. Esta plataforma permite uma comunicagdo mais rapida e dindmica, o
que pode ndo acontecer por exemplo com os emails. A nivel de envio de documentacao,

de curriculos, de certificados & mais facil para os recrutadores utilizarem esta plataforma,
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que também pode ser utilizada para a divulgagédo de vagas ou programas na empresa com

a criacao de grupos no WhatsApp.
e TikTok

O TikTok, ou também Douyin (na China foi lancada pela ByteDance na China em
setembro de 2016, é uma plataforma que permite a divulgacao de videos curtos. Embora,
tradicionalmente, esta ndo seja considerado uma plataforma de recrutamento, algumas
empresas comecaram a explorar maneiras criativas de utilizar o TikTok para envolver
possiveis candidatos e promover oportunidades de emprego. Estas comecaram a criar
videos no TikTok, com a apresentacdo das instalacbes da empresa, de relatos de
funcionérios, aderindo a trens de forma a demonstrar o ambiente e cultura vivido na
empresa, com o objetivo de dar a conhecer e atrair possiveis candidatos. Este tipo de acdes
permite que o publico tenha uma auténtica e atraente do ambiente de trabalho. Algumas
empresas criam desafios ou atividades no TikTok relacionadas com as oportunidades de
emprego, onde os candidatos podem participar nestes desafios e mostrar as suas

habilidades e personalidades com criatividade.

De acordo com um estudo realizado pela Society of Human Resource Management Survey
com 541 especialistas em recursos humanos, 95% usam o LinkedIn como uma ferramenta
de recrutamento; 58% afirmaram utilizar o Facebook e 42% afirmaram utilizar o Twitter.
Uma pesquisa realizada com gestores de recursos humanos para identificar o tipo de
tecnologia que usam no seu departamento e 0s motivos, foi possivel verificar que na
América do Norte a tecnologia dominava o processo de recrutamento e selecdo dos
candidatos as vagas de emprego, principalmente de pessoas com o nivel médio. Mas,
existem muitos desafios associados a este tema que devem ser explorados, tais como: as
questdes juridicas; a incapacidade de recrutar um conjunto diversificado de candidatos
(relativamente a idade, género e etnia) e a falta de validade e fiabilidade das redes sociais
(Villeda & McCamey, 2019).

As redes sociais como uma estratégia de contratacdo tém varias vantagens no
recrutamento, uma vez existe um custo minimo ou até nenhum na atragdo de candidatos
de uma forma global. De forma geral as redes sociais podem causar problemas se forem
utilizados na fase de triagem e selecdo. Os recrutadores relataram ter uma maior

quantidade de candidatos, mas a qualidade permaneceu inalterada ou até menor (Villeda
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& McCamey, 2019). Também € necessario ter em consideracao que a utilizacdo das redes
sociais no recrutamento varia nos diferentes paises, mediante a ligacdo a internet e a
utilizacdo das redes. Por exemplo, nos Estados Unidos da América, 89% tém acesso a
internet, no Canada 91%, na China 71%, no México 67%, no Quénia 39% e na india 25%
(Pew Research Center, 2018). Além disso, de acordo com o Pew Research Center (2018),
0S paises mais ricos como os Estados Unidos da América, Paises Baixos, Alemanha,
Suécia, Australia e Canada tém uma maior utilizagdo da Internet comparados a paises em
desenvolvimento como a india, a Tanzania, a Indonésia e o Quénia. O uso dos midias
sociais varia em diferentes paises, por exemplo, EUA (69%), Canada (68%) e Russia
(66%) tém maior uso em comparacdo com india (20%), Quénia (30%) e Indonésia (26).
Segundo dados da Eurostat, divulgados a 19 de marco de 2024, no website da Eurostat,
59% dos individuos utilizou as redes sociais em 2023 entre os cidaddos da Unido
Europeia. Em Portugal continental, este nimero foi mais expressivo, subindo para quase
68% (67,84), segundo os dados divulgados.

Esta percentagem de cidaddos portugueses que usaram as redes sociais como Facebook,
Twitter (X), Instagram, Snapchat ou TikTok em 2023, é maior na Regido Auténoma da
Madeira (72,17%) e no arquipélago dos Acores (70,98%). Segundo os dados do Gabinete
de Estatisticas da Unido Europeia, a Dinamarca (91%) foi o pais que registou a maior
percentagem de cidaddos utilizadores de redes sociais e € 0 Unico pais acima dos 90%,
seguido pelo Chipre (83%) e Hungria (81%). Por outro lado, na Franca (44%),
a Alemanha (49%) e a Italia (53%), sdo 0s paises que apresentam menores percentagens
de utilizadores de redes sociais em 2023. Segundo o estudo “Os Portugueses ¢ as Redes
Sociais”, da Marktest, a maioria dos portugueses usam as redes sociais para seguir marcas
e empresas, um numero que tem vindo a aumentar. De acordo com o Relatério Digital
2023 de Portugal da Datareportal, em Portugal existem 8,73 milhdes de utilizadores da

internet, em que 8,05 milhdes utilizam as redes sociais, ou seja, 78,5% da populagéo.

Segundo Krishna, et al., (2016), do ponto de vista do recrutamento, é possivel distinguir
dois tipos de redes sociais. As redes sociais pessoais como o Facebook, que é
principalmente baseado em informacgdes pessoais e direcionadas para amigos. Por outro
lado, existem também as redes sociais profissionais como o LinkedIn, que permite aos
candidatos conversarem entre si acerca de experiéncia profissionais, divulgar

testemunhos, experiéncias e, até mesmo, a sua imagem de um ponto de vista profissional.
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Na atualidade as organizac¢des optam por criar a sua propria pagina no Facebook, ou perfil
no LinkedIn para alcancarem um maior publico e tornarem a organizacdo mais
reconhecida no mercado em comparacdo com elevada concorréncia (Melanthiou, et al.,
2015). Anteriormente existia um certo esteredtipo na formalidade de um processo de
recrutamento, em que as empresas nao criavam proximidade com as pessoas e tudo era
realizado de forma mais formal. Com a mudanca geracional, essa é uma estratégia que

ndo resulta, mas sim a criacdo de proximidade.

Com as redes sociais as empresas estdo a tentar inovar e aprimorar 0S processos de
recrutamento através das plataformas online. E importante destacar que muitas destas
ferramentas j& existem ha alguns anos e com mais de uma década de desenvolvimento
como é exemplo o Facebook. Contudo, durante o periodo de pandemia de COVID-19,
aumentou exponencialmente a necessidade do distanciamento social e a solugéo foi 0 uso
do meio digital. O mercado de trabalho foi altamente alterado, desde os processos de
recrutamento, a adaptacdo das empresas a nova realidade, a realizacdo de teletrabalho
entre outras, levou a cabo uma modernizacdo das organizagdes, levando-as a incorporar
de forma agil a componente digital no setor de recursos humanos, principalmente no

processo de recrutamento (Silva, 2015).

2.2 As vantagens e desvantagens da utilizacdo das redes sociais no

recrutamento

A utilizacdo das redes sociais nos processos de recrutamento tem sido sem divida um
processo vantajoso. Varias empresas ja incorporaram esta técnica nos processos de
contratacdo, mas é importante estabelecer alguns limites (Villeda & McCamey, 2019).

Algumas das vantagens da utilizacdo das redes no recrutamento é pautado pela:

e Reducdo de custos e do tempo de contratagao;
e Capacidade de chegar a uma geracdo mais jovem e a um maior numero de
candidatos;

e Atrair candidatos que se encontram passivos aos Seus empregos;
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e Possibilita aos empregadores uma ferramenta diferente para prever o desempenho

de um futuro funcionario.

Mas, existem varios desafios menos vantajosos associados a esta técnica, dos quais se

pode anotar:

e Questdes juridicas;
¢ Incapacidade de recrutar um conjunto diversificado de candidatos (relativamente
a idade, género e etnia);

e Falta de validade e fiabilidade destas plataformas.

As redes sociais como uma estratégia de contratacdo disponham de vérias vantagens no
recrutamento, uma vez existe um custo minimo ou até nenhum na atragdo de candidatos
de uma forma global. De forma geral as redes sociais podem causar problemas se forem
utilizados na fase de triagem e selecdo. Os recrutadores relataram ter uma maior
quantidade de candidatos, mas a qualidade permaneceu inalterada ou até menor (Villeda
& McCamey, 2019).

2.2.1 Reducdo de custos e do tempo de contratacio

No ano de 2014 a 2015, com base num estudo de 412 empresas nos Estados Unidos, 0s
custos do recrutamento aumentaram 7%, em que por cada candidato contratado foram
gastos 4.000 ddlares. Uma outra investigacdo conclui que os meios de recrutamento
considerados tradicionais custam uma média de 3.295 ddlares aos empregadores,
enquanto a utilizagao do recrutamento com “base na web” pode reduzir o custo para
apenas 377 délares (Broughton, Foley, Lendermaier, & Cox, 2013 citado em Villeda &
McCamey, 2019). As redes sociais utilizadas nos processos de recrutamento é uma das
técnicas menos dispendiosas, pois as organiza¢des conseguem publicar de forma gratuita
um anuncio de emprego nas plataformas digitais ou se preferirem pagar um valor reduzido
para a utilizacdo de sites de recrutamento ou publicidade a vaga. Os sites de redes sociais
estdo a auxiliar os recrutadores a terem uma maior nogdo dos custos envolvidos e a
confiarem nas plataformas digitais para recrutar de uma forma global e ndo s6 de uma
area local como acontecia em momentos anteriores. Para que 0S processos de

recrutamento tenham sucesso nas redes sociais também é importante referir que o0s
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recrutadores devem saber como utiliza-las. Existe pelo menos uma reducdo de metade
dos custos com o uso das tecnologias de informacéo e permite evitar o pagamento de
taxas de recrutamento a terceiros. Estas taxas sdo cobradas principalmente as empresas
que pretendem recrutar internacionalmente, em que os custo ligados ao recrutamento de
terceiros pode ser avultado e por isso sdo desencorajados a realiza-lo. Assim, com 0 uso
da tecnologia e das redes sociais existe uma reducdo destes gastos e uma maior amplitude
do leque de possiveis candidatos. Nos anos seguintes a 2008, ap0s a recesséo economica,
as industrias viram-se obrigadas a reduzir orgamentos e uma das estratégias foi utilizar as
redes sociais como uma forma de publicidade. Segundo um estudo realizado pelo Social
Media Marketing da MarketingSherpa, do orcamento de marketing online atribuido nas
empresas, cerca de 11% foram investidos nas midias sociais. De acordo com as medigdes
de retorno de investimento publicadas pela Society Human Resources Management, a
empresa Novartis conseguiu preencher 40 vagas de emprego através das redes sociais
cerca de 20% mais rapido, assim como aumentou a diversidade de candidatos (Villeda &
McCamey, 2019).

2.2.2 Capacidade de chegar a uma geragado mais jovem e a um maior

numero de candidatos

Com areforma dos “Baby Boomers”, assim sdo apelidadas as pessoas nascidas entre 1945
e 1964, periodo apds a segunda Guerra Mundial, onde a Europa, Estados Unidos, Canada
e Australia tiveram um aumento exponencial da natalidade, que ficou conhecido como
baby boom. As empresas estdo a tentar substitui-los por colaboradores que pertencem as
geracOes seguintes, como é exemplo os Millennials. Os Millennials sdo os nascidos
durante o século 20 que compreendem as idades entre os 20 e 30 anos. Esta geracao, que
pode ser designada também como Geragéo Y, ja cresceu com acesso a tecnologia como
algo que pertence diariamente nas suas vidas. Cerca de 92% dos Millennials utiliza as
redes sociais. A presenca destas nos processos de recrutamento é o meio mais eficaz para
atingir os atuais estudantes e futuros profissionais. As mentalidades mudaram e na
sociedade atual é importante manter uma imagem, tanto de uma marca como de uma

empresa, de proximidade e confianga, que é permitido através dos perfis e interagdes nas
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redes sociais. As empresas pretendem chegar aos millennials e ouvi-los, tanto as suas

ideias, como interesses, objetivos e captar o seu talento.

A geracdo Millennials, d& muita importancia ao facto de uns empregadores comunicarem
através das redes sociais, quase como, para algo “existir” tem de estar presente nas redes
sociais. As estatisticas comprovam, com 73% dos millennials a revelarem terem obtido o
seu emprego atraves das redes sociais. (Villeda & McCamey, 2019). O Twitter
influenciou a popularidade dos hashtags, facilitando o processo para encontrar uma vaga
especifica de trabalho (Weiner, 2016 citado em Villeda & McCamey, 2019). A geracao
Millennials, tem uma dependéncia muito grande dos meios tecnologicos na procura de
emprego e € bastante provavel as geracdes seguintes continuarem esta tendéncia. Assim,
a utilizacdo das redes sociais por parte dos empregadores permite a sua modernizacdo e
acompanhamento das tendéncias atuais e o alcance a um publico mundial mais
diversificado (Villeda & McCamey, 2019).

2.2.3 Atrair candidatos que se encontram passivos aos seus empregos

Os candidatos a uma vaga de emprego podem ser divididos em dois grupos diferentes: os
ativos e os passivos. Apesar de ambos terem competéncias e habilidades adequadas, estes
encontram-se em diferentes ciclos de emprego. Os candidatos ativos sdo os individuos
que procuram emprego e candidatam-se diretamente a uma posi¢cdo. Os candidatos
passivos sdo os individuos mais dificeis de encontrar pelas empresas, pois estdo satisfeitos
com o seu emprego atual, tm alguma resisténcia a mudanca e abertura para ouvir uma
nova oferta. Normalmente, estes candidatos s&o muito talentosos e estdo filiados a uma
empresa ha bastantes anos, o que é desejado pelas empresas, funcionarios estaveis e
experientes (DeKay, 2009 citado em Villeda & McCamey, 2019). Explicada a diferenca
entre os candidatos ativos e passivos, as redes sociais vieram criar um canal de
comunicacdo e talvez chamar a atencdo os candidatos passivos. Atualmente, o0s
candidatos passivos sao mais facilmente alcangados com o andncio das vagas de emprego
na midia social, assim como podem conhecer os perfis das empresas, acompanhar as suas
praticas, o que lhes pode provocar algum interesse. No entanto, uma investigacao
realizada concluiu que os candidatos passivos a uma vaga de emprego tém um perfil de

LinkedIn com uma imagem profissional, mas sdo menos suscetiveis a responder a vagas
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de emprego quando comparados com os candidatos ativos. Assim, a utilizacao das redes
sociais na contratacdo de candidatos passivos poderia levar a um nimero maior e com

mais experiéncia de candidatos (Villeda & McCamey, 2019).

2.2.4 Possibilita aos empregadores uma ferramenta diferente para

prever o desempenho de um futuro funcionario

Por vezes os recrutadores utilizam a triagem de curriculos com a utilizacdo de métodos
de teste para prever o desempenho profissional futuro dos colaboradores. Os testes de
personalidade foram utilizados durante anos, para medir 0s niveis de extroversao,
agradabilidade, neuroticismo, abertura a experiéncia e consciéncia, como preditores de
desempenho no trabalho (Villeda & McCamey, 2019). Contrariamente, os especialistas
sugerem 0 uso das redes sociais, como o Facebook para obter uma visdo dos hobbies,
interesses e personalidade dos candidatos em comparagdo com os testes de personalidade.
Tanto os testes de personalidade como as redes sdo um reflexo da inconsciéncia do
colaborador, logo é possivel através destes prever desempenhos futuros. Deve ser tido em
atencdo a possibilidade de os individuos falsificarem informacdes por isso 0s recrutadores
devem estar atentos a todos os detalhes. Estes que tentam perceber os candidatos através
das redes sociais. Por exemplo, o LinkedIn é uma rede social onde os individuos
descrevem a sua experiéncia profissional, as suas competéncias e habilidades que

permitem prever se o potencial candidato tem 0s conhecimentos necessarios para o cargo.

2.2.5 Questdes juridicas

Todos os processos de RH devem ser conduzidos pela Igualdade de Oportunidade de
Emprego, “O trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igualdade de
oportunidades e de tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formacgéo e
promogdo ou carreira profissionais e as condi¢fes de trabalho, devendo o Estado
promover a igualdade de acesso a tais direitos (cfr. n.° 1 do artigo 24.° do Cddigo do
Trabalho).” De acordo com a lei, todos os individuos devem ter as mesmas oportunidades

de emprego, independentemente da sua etnia, cor, religido, sexo, idade, deficiéncia ou

Inés Carolina Pedreiras da Silva



O Recrutamento e o Impacto das Redes Sociais na Era da Globalizagdo: Um Estudo de
caso numa Multinacional no Sector de Recursos Humanos no Porto

origem (Noe et al., 2014; Titulo VI da Lei dos Direitos Civis de 1964 citado em Villeda
& McCamey, 2019). O principal objetivo é a proibi¢do da discriminacdo com base na
etnia, cor, religido, sexo ou origem nacional nos processos de recrutamento. Nenhuma
destas leis deve ser violada, mesmo quando sdo utilizadas as redes sociais no
recrutamento, tendo em atencao na descricdo dos anuncios, principalmente nos requisitos
necessarios. As descri¢des acerca da etnia, sexo, sexo, idade, religido ou deficiéncia que
possa ser obtido por meio das redes sociais e que seja usada como base para o individuo
ser contratado ou ndo € considerada ilegal. Quando sdo utlizados os midia sociais, as
empresas que estdo a recrutar devem ter em atengdo a “Lei da Protecdo de Dados Pessoais
(transpde para a ordem juridica portuguesa a Directiva n.° 95/46/CE, do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 24 de Outubro de 1995, relativa a protecdo das pessoas
singulares no que diz respeito ao tratamento dos dados pessoais e a livre circulacéo
desses dados).” Por vezes as pessoas podem sentir a sua privacidade “invadida” e que a
empresa teve tendéncia a saber “demais” o que podera afastar o possivel colaborador. Os
gestores de recursos humanos devem evitar as contratacdes negligentes, que acontecem
quando contratam um empregado que causa danos tanto & empresa como aos restantes
colaboradores, o que o recrutador deve evitar avaliando corretamente o individuo.
Através das redes sociais, 0s recrutadores poderiam recusar contratar um individuo pelo
conteddo encontrado no seu perfil, como conteudo impréprio, informacdes sobre droga,
violéncia, linguagem negativa, comentérios discriminatorios, o que pode levar a sua ndo
contratacdo. A gestdo de todas estas informacfes, caso a empresa ndo prossiga com o
recrutamento deve corresponder as normas legais e esta deve aconselhar-se junto de
advogados especialistas em questBes juridicas da tecnologia para evitar problemas e

cumprir a legalidade.

2.2.6 Incapacidade de recrutar um conjunto diversificado de candidatos

(relativamente a idade, género e etnia)

O recrutamento através das redes sociais gera uma maior diversidade porque abrange um
publico a nivel global, mas em muitos processos o objetivo é apenas atingir um pablico
restrito. Um dos exemplos é as redes sociais serem mais utilizadas pelos millennials

enquanto as outras geracdes anteriores, como a geracao X (nascidos de 1965 até 1980) e
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0s Baby Boomers ainda usarem o método tradicional a procura de emprego (Villeda &
McCamey, 2019). Quando os gestores de recursos humanos se focam apenas no
recrutamento atraves das redes sociais, as suas candidaturas sdo direcionadas para 0s
millennials, pessoas entre os 20 e 0s 30 anos, ndo abrangendo os individuos com mais de
40 anos, 0 que pode ser uma violacdo das leis dos direitos civis. Mesmo que 80% da
geracdo X tenha Facebook ou Twitter, eles tendem a negligenciar o seu uso. O uso das
tecnologias permite abranger um maior publico é inegavel, mas devem ser tidos em
consideracdo aqueles que ndo tém acesso a Internet, devido a uma baixa situagéo
financeira com baixos rendimentos ou desempregados. Cerca de 73% dos desempregados
tém menos probabilidade de acesso contante a Internet (Yu, Ellison, McCammon &
Langa, 2015 citado em Villeda & McCamey, 2019). Esta questdo pode limitar o acesso
de possiveis candidatos através do recrutamento nas redes sociais. O estudo de Yu et al.,
(2015) citado em Villeda & McCamey (2019) conclui que apenas 47% dos negros e 45%
dos hispanicos tém acesso a Internet quando comprados com a populacédo de cor branca.
Samuel e Nyarko (2014) referido em Villeda & McCamey (2019) afirmam que o
recrutamento eletronico deve ser apenas uma complementacdo do recrutamento
tradicional, pois nem todos os grupos e faixas etarias estdo presentes assiduamente nas

redes sociais, o que pode levar a desigualdade.

2.2.7 Falta de validade e fiabilidade destas plataformas

Um dos desafios que a utilizacdo das redes sociais enfrenta é a validade e fiabilidade das
informagdes. A fiabilidade consiste na consisténcia, estabilidade e preciséo dos resultados
ao longo tempo enquanto a validade se refere a evidéncia, objetividade e verdade nos
resultados e qudo verdadeiros sdo. Uma pesquisa realizada em Hong Kong a 150
executivos financeiros, afirmou que 66,67% acham de forma ocasional confiaveis as
informacdes no LinkedIn contrariamente a apenas 7% que disse nunca ter confiado.
Quando as redes sociais sdo utilizadas no recrutamento pode ser controverso devido a
falta de pesquisas reais sobre a validade e fiabilidade das informacdes nestas plataformas.
Os recrutadores devem ter atengdo, assim como nos testes de personalidade, a ndo
caracterizarem um individuo apenas por uma caracteristica da personalidade ou por uma

informagdo que encontraram as redes sociais do individuo, fazendo juizos de valor que
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podem prejudicar o processo de recrutamento. E necessario avaliar se os perfis dos
candidatos as vagas e as informacdes que apresentam sdo precisos e confiaveis, uma das
possibilidades de averiguacdo sdo as entrevistas que permitem perceber e validar a
fiabilidade das informag0es, das competéncias e habilidades que o candidato diz deter
através de questdes especificas. O nimero de usuérios do Facebbok, LinkedIn e Twitter
aumenta todos os dias, cada vez existem mais perfis, um dos erros que pode também
acontecer no recrutamento eletronico é que existem muitas pessoas com 0 mesmo nome,
a viverem na mesma area geogréfica o que pode levar o recrutador a pensar que encontrou
o perfil correto de um potencial colaborador e ndo o ser. Para a validade e fiabilidade das
redes sociais os Padrdes de Testes Educacionais e de Psicologicos devem credencia-las
junto do 6rgédo certificador do Instituto Nacional de Midias Sociais (NISM). Este instituto
procura a certificacdo para a Comissdo Nacional de Agéncias Certificadoras, além de
colaborar com a Paradigm Testing, que esta ligada ao Social Midia Strategist (Villeda &
McCamey, 2019).

Em suma a utilizacdo das redes sociais no recrutamento desviou o foco para as formas
tradicionais anteriormente utilizadas. Ainda existem muitas lacunas a serem resolvidas e
com futuros estudos podera ser mais percetivel as vantagens e desvantagens destes meios
na contratacdo. Neste momento é possivel concluir que permitem a contratacdo a um
menor custo e mais rapido possibilitando a empresa uma vantagem competitiva. Também
permite atingir um maior publico, as geragcbes mais novas, 0s candidatos passivos e prever
o desempenho futuro dos possiveis candidatos. No entanto, a viabilidade e fiabilidade das
informacBes dispostas nas redes sociais dos candidatos deve ser averiguada nunca

discriminando os individuos (Villeda & McCamey, 2019).

3. A globalizagao

A globalizagdo é um processo de aproximagdo entre as diferentes sociedades e nagdes

existentes em todo o mundo, quer a nivel econémico, social, cultural ou politico.

“O conceito de globalizagao implica primeiro e acima de tudo uma extensao das

atividades sociais, politicas e econdmicas através de fronteiras, de tal modo que
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acontecimentos, decisdes e atividades numa regido do mundo podem ter significado

para individuos e atividades em regides distintas do globo.”
(David Held, 1999, p.13)

Em termos histéricos a globalizacdo é um processo de desenvolvimento multissecular
com origem na Europa a partir dos séculos XV e XVI, com uma propor¢do
especificamente dindmica do capitalismo e como consequéncia da sua expansédo (Sée et
al.,1926). Existem também varios estudos e opinifes, em que consideram a origem da
globalizagdo apenas nos tempos modernos, outros tragam a sua historia muito antes da
era dos descobrimentos e viagens ao Novo Mundo pelos europeus. Ainda existem aqueles
que conceptualizam a globalizacdo até mesmo as origens, ao terceiro milénio Antes de

Cristo.

Mas foi em com os grandes avangos tecnolégicos no século XX, aliados ao sistema
capitalista, que se fortaleceu mundialmente uma grande necessidade de expandir o fluxo
comercial entre as nagdes. As inovacdes nas areas das telecomunicacdes e da informatica,
particularmente com a Internet (Quarta Revolucdo Industrial) foram decisivas para a

construgéo de um mundo globalizado.
De forma resumida, o processo de globalizacao pode ser dividido em quatro fases:

e 12Fase: NavegacOes e Descobertas Maritimas (século XV) - Revolucdo Industrial
(século XVII);

e 22 Fase: Revolucdo Industrial - 22 Guerra Mundial: expansao do capitalismo;

e 32 Fase: 22 Guerra Mundial - queda do Muro de Berlim, fim da Unido Soviética e
do regime socialista (Guerra Fria - 1989);

e 42 Fase: Nova Ordem Mundial: dominio total do capitalismo.

O termo "globalizagdo™ tem tido um uso crescente desde meados da década de 1980 e
principalmente a partir da década de 1990. Em 2000, o Fundo Monetério

Internacional (FMI) identificou quatro aspetos basicos da globalizacéo:
- O comércio e as transagdes financeiras;

- Os movimentos do capital e de investimento;
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- A migracéo e 0 movimento das pessoas;
- A dispersdo do conhecimento.

Nestes cenarios, 0s paises integram-se para motivar o capital transnacional. Além disso,
os desafios ambientais, como a mudanca climatica, polui¢do do ar entre outros, estdo
também ligados a globalizacdo. A longo prazo, a perda de trabalhadores mais
qualificados, assim como da populacdo jovem serdo obstaculos para o desenvolvimento
(Pellegrino, 2003, pp. 26-27).

A globalizagdo permitiu uma maior ligacéo entre pontos distintos do planeta, que fez com
que fossem partilhadas particularidades em comum. Assim, nasce a ideia de um mundo
globalizado onde tudo esta interligado. Nos ultimos anos, existiu um crescimento
exponencial da globalizacdo, o que teve como consequéncia uma maior integracdo das
empresas a nivel internacional e tornou o mercado mais competitivo e exigente. A
mobilizacdo das empresas tem acontecido para 0S paises com economias mais
desenvolvidas, mesmo das empresas pertencentes a paises em economias emergentes
também tém participado no processo de internacionalizacdo. Uma das principais
caracteristicas da globalizacdo tem sido ndo apenas o capital e bens, mas a movimentacao
de colaboradores em varios mercados, eliminando qualquer barreira, 0 que torna os
colaboradores e as empresas globais. O processo de internacionalizacdo tem sido tdo
rapido que é imperativo possuir conhecimento e exigir esclarecimento dos problemas
relativos a gestdo internacional de RH pelas empresas multinacionais (Santos &
Rodrigues 2020).

A mobilidade entre paises e a crescente internacionalizacdo das atividades das empresas,
fez com que a gestdo de recursos humanos fosse desafiada e tivesse a possibilidade de
desenvolver carreiras internacionais através do processo de expatriacdo. Este processo
consiste na mobilidade entre paises e a intensificagio dos processos de
internacionalizacéo, dos patrimonios e das atividades empresarias, as praticas tradicionais
de administrar os recursos humanos séo desafiadas, possibilitando o desenvolvimento de
carreiras internacionais, através do processo de expatriacdo. Este processo consiste num
processo em que Se procura criar um beneficio matuo nas empresas e na carreira dos
colaboradores que foram expatriados. Para que a relagdo seja benéfica, é preciso m

elevado investimentos de ambas as partes (Santos & Rodrigues 2020).
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3.1 Os efeitos da globalizagdo no recrutamento

O mundo globalizado em que vivemos é construido por um conjunto de "redes", de
informacgdes, transportes, a nivel empresarial, econémico. Todos esses aspetos passam a
estar interligados e criam uma maior interacdo espaco temporal entre todos os paises.
Campos e Canavezes (2007) consideram a globalizacdo como um processo complexo,
abrangente e dinamico de interligacdo, interdependéncia e facilitagdo da comunicagéo
entre organizagdes, individuos e paises nas esferas econdmica, politica e social,
simplificando também a difusdo entre pessoas, bens e servigos. Esta globalizacdo foi
claramente acelerada por uma pandemia mundial, o COVID 19, que ocorreu
mundialmente em 2020 e fez com que as pessoas conhecessem uma nova realidade. Quer
através de teletrabalho, compras online, atendimentos e consultas via Internet, 0 mundo
passou a descartar um conjunto de normas e procedimentos antes executados para uma
nova realidade. O teletrabalho, atualmente, € uma realidade para um grande nimero de
empresas, reduzindo custos, quer a nivel da empresa e do empregador, quer para 0 meio
ambiente com a diminuicdo e deslocacdes das pessoas. A expansao das empresas e a
criacdo das multinacionais é outro efeito bastante notério no mundo atual a partir da
globalizacdo. Assim, as empresas que estdo num determinado pais passam a atuar também
noutras regides e criam empregos e possibilidades de trocas comerciais entre as diferentes

areas.

No entanto, existem também alguns pontos negativos em alguns casos. As “empresas
globais” encontram-se em paises subdesenvolvidos e encontram-se numa situagdo de
exploracdo, seja através da mao-de-obra ou de matérias-primas locais. A globalizacao
também provocou a criacdo dos blocos econémicos, sdo grupos de paises que se unem
em prol do desenvolvimento e crescimento das suas respetivas economias. A Unido
Europeia, 0 Mercosul e 0 NAFTA séo alguns dos blocos econémicos mais conhecidos.”
O fenomeno da globalizagdo é resultado de trés grandes forcas: a terceira revolucéo
tecnoldgica (tecnologias ligadas a procura, transmissdo de informac6es e inteligéncia
artificial); a formacéo de areas de livre comércio e blocos econémicos integrados (como
0 Mercosul, a Unido Europeia e o Nafta) e a crescente interligacdo e interdependéncia
dos mercados fisicos e financeiros, numa escala mundial. Assim, a “globalizacdo” possui
dimensGes politicas e econdmicas que afetam a organizacao internacionalmente (Rosalem
& Santos, 2010, p. 185).
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Com o desenvolvimento e avanco tecnologico, as distancias foram "encurtadas”. O tempo
de deslocacéo entre paises e regides foi acelerado ao longo dos ultimos anos. Isto fez com
que fosse mais facil percorrer longas distancias pelo mundo. Esta facilidade cooperou
para a consolidagdo do processo de globalizacdo. A nivel do recrutamento tornou-se
muito mais facil o processo de comunicacéo, entrevistas e 0 acesso a um mercado global
de talentos. No processo de recrutamento apesar de os meios serem facilitados, podem
existir algumas barreiras, nomeadamente culturais, tornando-se extremamente necessario
analisar essas diferencas para ndo serem cometidos equivocos. Ma e Allen (2009),
realizaram uma pesquisa conceitual, onde exploraram os valores culturais que
influenciam a eficacia das praticas de recrutamento em diferentes contextos culturais. No
cenario de negdcios contemporaneo, uma fonte popular para contratagdo é a “boca a
boca", o qual tem um grande impacto nos resultados comportamentais e percetuais nas

decisOes de contratacao.

De acordo com a pagina do Parlamento Europeu (https://www.europarl.europa.eu) a
globalizacdo cria oportunidades de emprego, mas também pode resultar na perda de
postos de trabalho. Para a Unido Europeu (UE) gerir a globalizagdo e aproveita-la ao
maximo é uma das prioridades, assim como construir uma Europa social que ajude os
trabalhadores desempregados a encontrar novas vagas de emprego. O numero de
empregos apoiados direta ou indiretamente pelas exportacdes da UE para fora da Unido
tem crescido bastante, aumentou de 21,7 milhdes de empregos em 2000 para 38 milhdes
em 2019. Um em cada cinco empregos na UE depende das exportacdes. As exportacoes
de Portugal para paises terceiros criaram 701 milhGes de empregos em Portugal, cerca de
100.000 trabalhadores portugueses dependem das exportacGes de outros paises da UE
para outros paises. No total 16% dos empregos em Portugal derivam de exportacdes da
UE e estes trabalhos sdo 12% mais bem remunerados que outros empregos. Por outro
lado, a globalizacéo trouxe consigo uma elevada concorréncia elevada entre as empresas
e a perda de postos de trabalho, principalmente em empregos poucos qualificados como
a industria téxtil, vestuario, calcado, couro, metais e produtos metalurgicos transformados
e industrias transformadoras. Estas industrias estdo expostas a uma externalizacédo devido
ao baixo custo de paises com baixos salarios. A pandemia da COVID-19 veio trazer a
necessidade de distribuir a producdo de setores e produtos criticos, como medicamentos,

de volta para a Europa.

Inés Carolina Pedreiras da Silva


https://www.europarl.europa.eu/

O Recrutamento e o Impacto das Redes Sociais na Era da Globalizagdo: Um Estudo de
caso numa Multinacional no Sector de Recursos Humanos no Porto

O aumento dos negocios internacionais, incentivado pela eliminacdo de barreiras
geograficas, tem aumentado significativamente o fluxo de transacbes comerciais no
mundo. Assim, foi observado um crescimento notavel no numero de profissionais
dispostos a ingressar no mercado estrangeiro (Rosal, 2015 citado em Santos & Rodrigues
2020). Um dos maiores desafios que as empresas enfrentam neste cenario globalizado é
a adaptacdo das suas praticas na GRH para tornar as operacGes confortaveis para as
empresas assim como para 0s colaboradores, considerando novas forcas de trabalho que
resultam de um ambiente multicultural. A GRH humanos procura identificar individuos
com caracteristicas e competéncias especificas necessarias para agir no mercado

internacional.

Desta forma, as empresas reconhecem que o desempenho do setor de GRH a nivel
internacional é crucial para a empresa ter uma vantagem competitiva, uma vez que
determina o sucesso ou fracasso dos projetos internacionais. O fenémeno da globalizacéo
que tem acontecido nos ultimos anos, € marcado pelo avan¢o da tecnologia e pela reducéo
de barreiras, que culminou numa maior interacao entre as pessoas de diferentes paises e
culturas em todo o mundo como aponta Cardoso e Tanure (2008) citado por Santos &
Rodrigues (2020). Neste contexto desafiador, as empresas tém de ultrapassar obstaculos
através de novas formas de gestdo para se desenvolverem ou sobreviverem. Existem dois
grandes desafios neste contexto que sdo: adaptar-se ao ambiente externo e garantir coesdo
interna. A adaptacdo continua € necessaria para manter a competitividade, enquanto a
coesdo interna ajuda os colaboradores a internalizarem os valores da organizacgéo (Santos
& Rodrigues 2020).

O processo de gestdo de pessoas num contexto global é complexo e bastante maior do
que num ambiente nacional, o que levou ao desenvolvimento da gestdo de recursos
humanos a nivel internacional nas empresas. Portanto, existem seis fatores que tornam

esta gestdo mais complexa do que a GRH a nivel nacional tais como:

e Novas responsabilidades de recursos humanos como a tributacdo internacional de
servigos de mudanga internacional e administragdo de colaboradores;

e Necessidade de uma perspetiva internacional mais abrangente na politica de
remuneracdo com o objetivo de recompensar de forma justa o trabalho realizado

em paises estrangeiros;
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e Maior desenvolvimento na vida dos trabalhadores, acampando-os e preocupando-
se com o bem-estar do colaborador, tanto a nivel pessoal como de trabalho, saude,
seguranca, remuneracao e educacao;

e Gerir os trabalhadores locais juntamente com 0s que sdo estrangeiros e de
diferentes origens;

e Maior exposicdo aos riscos, como possibilidade de retorno dos colaboradores no
caso de uma queda na produtividade, além de riscos politicos;

e Influéncias externas do governo e da cultura, que pode afetar de forma positiva

ou negativa a vida dos colaboradores.

Assim, é possivel concluir que a gestdo de recursos humanos é essencial no

acompanhamento e desenvolvimento dos profissionais que vao trabalhar para outro pais.

3.2 A expatriacao

A globalizagdo e internacionalizacdo das empresas tém provocado uma constante
mobilidade de profissionais a uma escala global, entre os diversos paises. Esse
movimento pode ser também denominado como expatriacdo, que engloba o envio de
colaboradores de uma organizagdo para outro pais num determinado periodo, com o
objetivo de representar os valores e interesses da empresa nesse mesmo pais (Santos &
Rodrigues 2020). A expatriacdo pode ser também analisada como uma oportunidade de
redefinicdo de padrbes para o profissional que sera expatriado quanto aquele que os
acompanham. Isso implica mudangas de rotinas, adaptacdo a uma nova cultura,
reavaliacdo de valores, integracdo em varias redes de relacionamento e a fundacdo de uma
nova estrutura, com o objetivo do bem-estar emocional de todos os que fazem parte do

processo e precavendo desafios futuros.

Ao contrario de algumas crencas, a expatriacdo ndo € um processo recente. De acordo
com Cardoso (2008) citado em Santos & Rodrigues (2020) desdés os tempos primordios
da civilizag&o, os individuos tém sido enviados para outras partes do mundo. Durante o0s
séculos XVI1 e XVII, na Era dos que foram os pioneiros do comércio internacional, 0s
expatriados procuram novos mercados, produtos e territorios. Com o passar dos anos,

passaram a representar a administracdo de subsidiarias em territorios estrangeiros. Apos
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a Segunda Guerra Mundial, os expatriados assumiram uma funcao de apoio em filiais em
todo o mundo, tendo ficado encarregues de coordenar operacGes e supervisionar a
disseminacdo do conhecimento e das politicas. A sele¢do de profissionais tinha como base
0 seu conhecimento e familiaridade com os produtos, politicas e cultura da organizacao.
A expatriacdo esta inserida numa escala global que procura compreender as implicacdes
da globalizacdo e da economia na mobilidade, na gestdo intercultural e na adaptacéo a
diversas culturas. Este processo é responsavel pela formacao de um novo perfil executivo,

denominado como “executivo global” (Santos & Rodrigues 2020).

O processo de expatriacdo € definido como o envio de um individuo para trabalhar num
destino internacional, com elementos pré-determinados, como por exemplo, a funcéo que
ird desempenhar, a duracdo do periodo de trabalho no exterior (que pode ser previamente
definida ou ndo), as condiges financeiras e a localizacdo (Nunes et al., 2008, citado por
Santos & Rodrigues 2020). Em empresas globais, ¢ comum a presenca de individuos que
ultrapassam fronteiras nacionais para assumir responsabilidades e fungdes especificas,

com habilidades e experiéncias especificas (Santos & Rodrigues 2020).

3.2.1 Dificuldades na expatriacao

A expatriacdo é vista para as empresas como uma medida estratégica, para as motivar por
juntar o desenvolvimento profissional dos colaboradores e da lideranca, a expandirem o
mercado de atuacdo, a solucionar problemas, a explorar novas tecnologias, produtos ou
servigos. Para enviar um individuo para trabalhar no estrangeiro, principalmente num
meio cultural diferente do seu, é uma experiéncia que esta sujeita a diferentes condi¢des
de vida e trabalho, com impactos na estrutura da sua rotina, como por exemplo o0s fusos
horérios, leis laborais, cultura organizacional, a comunicag¢do com os colegas entre outros.
De acordo com Machado e Hernandes (2004) citado em Santos e Rodrigues (2020), as
dificuldades associadas a cultura do pais estrangeiro é a mais enfrentada pela maior parte
dos expatriados. A inser¢do dos novos profissionais torna-se facilitada quando o
expatriado tem conhecimento do idioma local para a comunicacdo com as chefias e com

0s colegas.
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Os autores Melo, Kovacs, Peixoto e Soares (2011), citados em Santos & Rodrigues
(2020), outra dificuldade a ser apontada no processo de expatriacdo € a ma recetividade
dos expatriados no pais de destino. Com o estigma que estes lhes possam roubar o
trabalho, ou assumir cargos superiores, pode causar mau estar e desconforto no ambiente
de trabalho. Tanto para os individuos expatriados como descontentamento e
desmotivacdo para os trabalhadores locais. Perante esta situacdo, as empresas devem
aperfeicoar, melhorar e valorizar os conhecimentos dos individuos locais, com a op¢édo
de reduzir o uso continuo de expatriados. Para além das influéncias externas, existe um
fator interno com potencial para ser um obstaculo no processo de expatriacdo. Este ponto
visa a posicdo profissional exercida na empresa de origem, ou seja, no caso de o individuo
ser alocado a uma funcdo com vantagens, sera mais dificil criar estimulos a deslocacéo,
por isso terd que ser alguém com anseia e motivacdo para o desenvolvimento da sua

carreira profissional (Santos & Rodrigues 2020).

Foram realizados estudos por Gallon, Scheffer, Bitencourt e lves Gallon (2014) citado
por Santos & Rodrigues (2020) que revelaram que entre 20% a 40% dos individuos
expatriados voltam de forma prematura ndo completando o periodo estipulado. Na visdo
de Prestes e Rosembrock (2015) citados em Santos & Rodrigues (2020), a transferéncia
do cbnjuge como uma companhia, € essencial, pois num pais diferente surge a
inseguranca a relativa a permanéncia no pais de destino, é de uma grande importancia o
individuo ter alguém préximo que o relembre das vantagens inerentes a experiéncia.
Relativamente a familia do profissional que foi também viver num pais diferente do seu,
também foi possivel identificar dificuldades com a adaptacdo destes a vida quotidiana no
exterior. O conjuge e os filhos enfrentam uma interrupcao no estilo de vida a que estavam
habituados, aos relacionamentos e a sua rotina diaria. Muitas vezes, a resisténcia por parte
dos familiares leva o profissional expatriado a desistir, para evitar criar conflitos

familiares mais intensos.

Perante este cenario, ndo é dificil compreender as dificuldades associadas ao processo de
expatriacdo, nesse sentido € muito importante a selecdo criteriosa dos colaboradores que
sdo enviados para os destinos onde irdo trabalhar, no momento adequado da sua vida e
com plena consciéncia das adversidades e consequéncias, bem como as vantagens e

desvantagens nesse processo (Santos & Rodrigues 2020).
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Capitulo Il — Desenho Metodoldgico

Neste capitulo seré caracterizado a formulacdo do problema, a populacéo de estudo, 0s
critérios para a realizagdo do mesmo, os métodos e técnicas adotados, bem como todo o
processo de recolha e analise de dados para a pesquisa. De acordo com Coutinho (2018)
a metodologia a um nivel geral tem como fungao “velar pelos métodos, assinalar os seus
limites e alcance, clarificar e valorizar os seus principios, procedimentos e estratégias
mais adequadas para a investigacdo (Latorre et al., 1996, p. 87), ou seja, “refletir sobre os
meios que demonstraram o seu valor na pratica” (Kaplan 1998, p. 24). A metodologia
foca-se mais no processo pela investigacdo do que pelos resultados, € como um plano de
acdo, processo e desenho para a escolha e uso de métodos sem nunca descredibilizar a
sua funcéo critica e reguladora (Crotty, 1998, p. 3). De forma resumida, a metodologia
tem um fundamento mais amplo que o “método”, pois interroga o que esta por tras, os
fundamentos dos métodos, as filosofias subjacentes que influenciam sempre o
investigador. De acordo com Kaplan (1998) a metodologia preocupa-se com as técnicas
e principios que se irdo designar por métodos. o objetivo da metodologia € ajudar a
perceber num sentido mais abrangente do termo, ndo os resultados do método cientifico,

mas 0 proprio acesso em si.

2.1 Formulacao do Problema e questdes de investigacao

As novas tecnologias de informacéo e comunicacdo, nomeadamente as redes sociais, tém
vindo a gerar inimeras e diversificadas mudancas na vida das pessoas e das organizaces.
As metodologias e técnicas do recrutamento e sele¢do tém vindo a beneficiar de novas
funcionalidades e servicos veiculados pelas tecnologias de informacgdo. Segundo
Chiavenato (2000) o processo de recrutamento e selecdo tem vindo a sofrer mudancas
com o passar dos anos, mas mantém o seu objetivo principal nas organizagdes, que € o de
manter a cultura e os valores de uma empresa através da procura de um colaborador que
tenha em comum os mesmos ideais e comportamentos. O autor fez uma definigéo clara e

direta deste processo, pois nada mais é do que escolher a pessoa certa para o cargo certo.

A internet esta a assumir um papel muito importante no recrutamento e sele¢cdo. Como
tal, sera fundamental perceber e caracterizar a importancia das novas tecnologias e o

reconhecimento das redes sociais como forma de recrutamento na empresa LPC
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Recruitment em Portugal. Com base na revisao da literatura anterior estabeleceu-se como
problema desta investigacao analisar “o recrutamento e o impacto das redes sociais na
era da globalizacdo” e para tal foram definidas questbes de investigacdo para

desenvolver o estudo em causa, tais como:

e Quais sdo os maiores desafios do recrutamento a nivel global?

e Quais as competéncias e qualidades essenciais dos candidatos recrutados para o
estrangeiro?

e Qual a viabilidade das candidaturas obtidas nas redes sociais?

e Perante um mercado global quais as estratégias utilizadas pelos recrutadores para
destacar a empresa e esta ser escolhida pelo candidato?

e Quais as tendéncias que os recrutadores antecipam para o recrutamento no futuro?

Para responder a estas questdes de investigacdo recorreu-se a revisdo da literatura e foram
definidas dimensdes de analise, como a utilizacdo das redes sociais, objetivos de

utilizacdo e a influéncia das redes sociais nos processos de recrutamento.

2.2 Método Qualitativo

De acordo com Richardson (1989, p. 29) “(...) o método em pesquisa significa a escolha
de procedimentos sistematicos para a descri¢do e explicacdo de fendmenos”. Assim, todo
o trabalho de pesquisa deve ser devidamente planeado e executado de acordo com as
normas de cada método. As duas estratégias de pesquisa, em termos de aplicabilidade,
podem ser caracterizadas de abordagem qualitativa e abordagem quantitativa, isto, atraves
da utilizacdo de uma classificacdo ampla. Segundo Diehl (2004), o método sera escolhido
pela natureza do problema, assim como o nivel de aprofundamento e detalhe desejado.
Além disso, estes métodos diferenciam-se ndo so pela forma de abordar o problema, mas
também pela sistematica pertencente a cada um deles (Richardson, 1989).

Né&o existe uma Unica definicdo para a investigacdo qualitativa. Alguns manuais limitam
a considerar uma investigacao qualitativa uma investigacdo que “ndo ¢ quantitativa” ou
"...que descreve os fendmenos por palavras em vez de nimeros ou medidas” (Wiersma,
1995, p. 12). A nivel conceptual, o foco da investigacdo nao sdo os comportamentos, mas

as intencdes e situacOes, trata-se de explorar ideias e atribuir significados a acdes
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individuais e interacdes sociais a partir da perfectiva dos envolvidos no processo. De uma
forma metodolodgica, 0 método qualitativo € um método indutivo, pois o investigador
procura desvendar a intencdo e o propoésito das acdes através do seu estudo em contextos
significativos. O significado te um valor dentro desse contexto (Pacheco, 1993, p. 28),
adotando uma postura de compreender a situacdo sem colocar expectativas prévias no
assunto em estudo (Mertens, 1998, p. 160). A interacdo do pesquisador com a realidade
estudada permite construir uma teoria de forma indutivo e sistematica, a partir do proprio
terreno, a medida que os dados empiricos surge (Creswell, 1994), um processo que é

inverso ao metodo de pesquisa quantitativa.

Investigador Levantamento

recolhe dados de questdes

Figura 1- Método Qualitativo
Fonte: adaptado de Creswell, 1994, p. 88

Assim, surge a teoria ap6s o investigador recolher os dados, com base na observagdo dos
sujeitos, nas suas interpretacdes e significados préprios e ndo em concecfes prévias do
pesquisador que seriam generalizadas (Miles & Huberman, 1994). Na pesquisa
qualitativa, ndo existe o objetivo da uniformizacdo de comportamentos, mas sim e
valorizar a diversidade individual (Pacheco, 1993). O interesse esta no conteudo mais do
que no procedimento, o que impde a metodologia de acordo com o problema em estudo.
Neste sentido, a generalizacdo é substituida pela particularizacéo, a relacéo casual e linear
pela relacdo contextual e complexa. A questionabilidade dos resultados é importante, pois
mais do que o estudo de grandes amostras, interessa o estudo de casos e de sujeitos que

atuam em situacdes, visto que os significados que partilham sédo significativos em acao.

Diehl (2004) define essas duas estratégias da seguinte forma: a pesquisa gquantitativa
contém a quantificagdo tanto na recolha como no tratamento das informagoes e utiliza
técnicas estatisticas. O objetivo desta pesquisa € obter resultados que reduzam as
distorcdes, 0 maximo possivel, na analise e interpretacdo, para que assim exista uma
maior margem de seguranca. Este método é diferente do método quantitativo, uma vez
gue ndo tem como base 0 uso de ferramentas estatisticas para analisar um problema, ndo

procura medir ou numerar as categorias (Richardson, 1989). Os estudos considerados
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qualitativos ndo tém uma definicdo precisa em todas as areas onde sdo aplicados. Para
alguns, todos os estudos de campo sdo necessariamente qualitativos e, como ja referido,
estes identificam-se com a observacdo do participante. Pode-se assim referir que a
pesquisa qualitativa é aquela que predominantemente lida com dados qualitativos, ou
seja, as informacdes recolhidas pelo pesquisador ndo séo refletidas em nimeros, ou entdo
0s numeros e as conclusdes baseadas neles desempenham um papel secundario na analise.
Dentro deste conceito bastante abrangente, os dados qualitativos também englobam
informacgdes ndo verbais, como pinturas, fotografias, desenhos, filmes, videos e até
bandas sonoras (Tesch, 1990).

Assim, a op¢do para uma investigacdo qualitativa, justifica-se neste estudo de caso, pois
pretende-se avaliar o impacto das redes sociais no recrutamento na empresa objeto da
presente investigacdo. Este trabalho tem como objetivo analisar o caso especifico da
empresa LPC Recruitment em Portugal, utilizando uma metodologia de estudo de caso.

2.3. Caracterizacao do universo da investigacao

2.3.1. O grupo Labour Power Company Recruitment

A Labour Power Company Recruitment é um grupo de empresas especializadas na
contratacdo e implantacdo de trabalhadores flex (internacionais) e funcionarios
permanentes fundado nos Paises Baixos. Essa é a forgca da empresa, constituida por um
grupo de entusiastas e empreendedores especialistas no mercado de trabalho. Esta
acredita que a agregacéo de valor e o trabalho em equipa torna a empresa mais poderosa
e é com base neste valor central, que pretende alcancar o sucesso. A empresa tem uma

cultura de foco no contato pessoal, desde o recrutamento até a colocacéo e a longo prazo.

Labour
Power
Company

Recruitment

Figura 2- Log6tipo da Labour Power Company Recruitment

Fonte: Website da Labour Power Company
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A Labour Power Company Recruitment, impulsiona os negécios da empresa clientes,
com o auxilio na procura dos melhores colaboradores atraves do recrutamento, da
formacgéo adequada, com a garantia de crescimento e desenvolvimento. Os valores
fundamentais refletem-se nas vérias colaborac6es que de tém onde existe uma politica de
que “juntos somos mais poderosos”, mantendo o DNA, a autonomia e a for¢a regional de
cada empresa. Ser um bom empregador, com base no respeito e valorizacdo das nossas
pessoas. A empresa demonstra determinacédo através da forca e dedicagdo em tudo o que
faz, com a atencéo ao préximo e trabalho para criar uma vida plena e rica para todos. A
Labour Power Company Recruitment pretende estimular o crescimento, as colaboracfes
e aumentar o efeito no mercado de trabalho das suas empresas clientes. Ajuda no encontro
dos melhores funcionarios através do recrutamento e no auxilio do trabalho
administrativo, para que os seus clientes se possam concentrar no seu processo principal.
E assim que em conjunto criam uma base sustentavel para o futuro. A Labour Power
Company Recruitment tem empresas clientes, tais como: EuroDetach, International
JobChallenge, Kobus, Europlanit, Goodmorning, Europrofessionals, Joblnvest,

International Flex Jobs, Werken and Gezondheid, Hobij e Duijndam Works.

Sendo uma empresa de solucBes de trabalhadores flexiveis, oferece comprometimento
com o emprego por meio de uma extensa rede e oportunidades de desenvolvimento de
carreira. O processo de recrutamento € totalmente digital, desde a publicacdo de vagas até
a colocacdo. Isto proporciona aos recrutadores 0 tempo e 0 espago necessario para
realmente se envolverem com futuros trabalhadores. Durante este processo os candidatos
sdo preparados e informados, por meio de varios canais e conteudos diversos, como
videos corporativos, documentacdo e informacGes. A Labour Power Company
Recruitment, tem mais de 10000 trabalhadores flex, mais de 350 empregados efetivos,
mais de 6000 acomodacBes para 0s seus trabalhadores nos Paises Baixos e um
faturamento em 2023 que ultrapassou 0s 400 mil euros. Tem varios escritorios por toda a
Europa, como Portugal, Espanha, Polénia, Roménia, Paises Baixos, Bulgaria, Grécia,

Letonia, Lituania e Italia.

Em Portugal, a empresa abriu os seus escritorios em 2023 na cidade do Porto e dispde de
cinco colaboradores que recrutam para diferentes setores, mas maioritariamente

producdo, industria e mecanica para vagas de emprego nos Paises Baixos.
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Our offices in
Europe

Spain
Portugal
Poland

Romania

Figura 3 - Mapa de escritérios da Labour Power Company Recruitment na Europa.

Fonte: We are Labour Power Company (Ipcompany.nl)

2.3.2 Técnica de Recolha da Informacéo

Amostragem e procedimentos da amostragem

No presente estudo, na realizacdo da entrevista semiestruturada, foi utilizado uma
amostragem ndo probabilistica e intencional que ndo representa toda a populagdo, mas
sim uma escolha do investigador. Um estudo pode ser conduzido de duas formas, quer
por censo, quer por amostragem. O censo estuda todos os integrantes da populacéo, a
amostragem pesquisa apenas uma parte dela, a denominada amostra (Gil, 2008, p. 55;
Reis, s.d.). Segundo Vergara (2010), amostra ou populacdo amostral, € uma parte do
universo escolhida de acordo com um determinado critério de representatividade. Sendo
assim, existem dois tipos de amostras: a probabilistica que tem como base os métodos
estatisticos e a ndo probabilistica que tem como base os métodos matematicos,
dependendo dos critérios do pesquisador. A amostragem nédo probabilistica e intencional
foi a utilizada, pois constitui-se pela selecdo de elementos que neste caso, o pesquisador
considerou representativos da populacéo-alvo (Vergara, 2010). O estudo tem a dimenséo
temporal entre 2023 e 2024 e os resultados da empresa mensurados através da recolha de
dados. A amostra objeto deste estudo foram os profissionais de recursos humanos com
responsabilidades diretas ao nivel dos processos de recrutamento e sele¢do dos candidatos
pertencentes a empresa apresentada. Todos os entrevistados sdo colaboradores da
empresa em Portugal com a funcéo de Recrutadores e um deles também como Gestor de

Conteldo das Redes Sociais. Em seguida, a aplicagdo do questionario consistiu numa
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amostragem aleatoria simples, como uma representacéo populacional acerca da procura

de emprego atraves das redes sociais.
Critérios de selecdo dos sujeitos da amostra

A populacdo do estudo € constituida por quatro colaboradores da LPC Portugal, que
trabalham como recrutadores sendo que um dos elementos é também gestor das redes
sociais e do contetdo de marketing. Os colaboradores a tempo do estudo exercem a sua
funcdo ha cerca de um ano desde a implementagdo da empresa em Portugal. A escolha
dos participantes foi feita pela posi¢do que ocupam e com o objetivo de que com o estudo
realizado perceber o impacto dos meios sociais no recrutamento e futuramente
implementar novas estratégias de forma gradual. Os entrevistados foram questionados
sobre a participacdo neste estudo, deixando claro que o seu nome e dados ndo seriam
revelados e a sua participacao ndo foi coagida. A amostra objeto deste estudo é composta
por um total de 4 individuos, dois do género masculino e dois do género feminino, numa
faixa etaria entre 0s 21 e 34 anos e com graus académicos diferenciados, desde o ensino

secundario, licenciatura e p6s-graduacéo.

2.3.3 Procedimentos de Recolha de Informacéo

A investigacdo implica a recolha de dados através de varias fontes e instrumentos de
recolha de dados que devem ser alinhados com os objetivos da pesquisa, tendo como
objetivo dar resposta as questdes da investigacdo (Vergara, 2010; Marconi; Lakatos,
1992). Devido a diversidade, as técnicas e instrumentos de recolha de dados utilizados
neste enquadramento tedrico foram a pesquisa bibliogréafica, documental e entrevista. A
escolha dos entrevistados foi realizada pelo cargo que ocupam e as entrevistas foram
realizadas no proprio local de trabalho num espaco restrito aos entrevistados onde existia
apenas a presenca do colaborador e da entrevistadora, que realizou a investigacao. Para a
recolha de dados foi utilizado uma direcdo de entrevista semiestruturada, com perguntas
de resposta aberta para que assim os entrevistados pudessem responder de forma “liberal”.
Sendo assim, as perguntas tém apenas o fundamento de criar um fio condutor a entrevista
e direciona-la ao tema em estudo para que no futuro possam ser analisados os dados e

colocadas em pratica algumas solugdes e obter conclusoes.
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Instrumentos de recolha de dados

Com o objetivo de elaborar esta investigacdo de estudo, foi necessario recolher dados e
recorrer a instrumentos com essa finalidade para recolher informacéo valida e coerente
para a elaboracdo da presente investigacdo. Assim, a pesquisa bibliografica, documental
a entrevista semiestruturada e o questionario foram os instrumentos utilizados na recolha
de dados.

Pesquisa bibliografica

A revisdo bibliogréfica consiste na base cientifica, estudada e fundamentada para a
elaboracdo da investigacdo. E realizada uma selecdo e analise de todo o material
disponivel e importante para o tema em estudo. Inclui toda a bibliografia ja publicada
quer em artigos cientificos, livros, revistas, jornais, publicacdes, tesses e dissertacdes
(Vergara, 2010, p. 54; Gil, 2002, p. 44; Roesch, 1999, p. 107). Marconi e Lakatos (1992,
p. 44) consideram a pesquisa bibliografica como a primeira etapa de toda a investigacdo
cientifica, e Gil (2002, p. 44) acresce que esta se encontra presente em quase todos 0s
estudos, existindo, conforme o autor, investigacdes apenas bibliograficas. A pesquisa
bibliografica é essencial para existir uma definicdo do problema e para alcancar
conhecimentos acerca do tema na atualidade e as lacunas e contribuir com o estudo para

a evolucdo do conhecimento.

Pesquisa documental

A pesquisa documental foi um dos instrumentos de recolha de dados nesta investigagao
e complementou a pesquisa bibliografica através de uma recolha de documentos ja
existentes como teses e artigos cientificos sobre o tema de investigacdo. Esta engloba
todo o de materiais, escritos ou ndo, publicos ou privados, que ainda ndo tenham sido
sujeitos a qualquer tratamento analitico, bem como materiais que ja foram analisados de
alguma forma, mas que podem ser reinterpretados de acordo com os propdésitos da
investigacdo (Marconi; Lakatos, 1992, p. 43; Marconi; Lakatos, 2003, p. 174; Severino,
2000, p. 76; Gil, 2002, pp. 45-46).
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Entrevista semiestruturada

Na entrevista semiestuturada os dados foram recolhidos através da entrevista realizada
aos quatro colaboradores da empresa LPC Portugal. A entrevista permitiu uma visdo
destes para com as praticas ja existentes na empresa e melhorias futuras a serem
implementadas para o sucesso das redes sociais no recrutamento. Esta entrevista foi
aplicada pois a visdo dos colaboradores € de maxima importancia, ndo s6 como parte
integrante da empresa, mas porque tém experiéncia e contacto direto com a realidade do
tema em estudo. Gil (2008, p. 109) define a entrevista como uma forma de interagéo social
realizada através do dialogo assimétrico, em que uma das partes procura recolher dados
e a outra apresenta-se como uma fonte de informacéo, enquanto Minayo (2009, p. 64)
define a entrevista como uma "conversa com proposito™. Neste estudo foram realizadas
duas entrevistas semiestruturadas, sendo uma delas aplicada ao recrutador e gestor de

redes sociais e a outra aos dois recrutadores.
Procedimentos de analise dos dados: a analise de conteddo

As técnicas de analise de dados sdo definidas de acordo com a abordagem adotada na
pesquisa. Os dados recolhidos podem ser analisados quantitativamente, quando o
pesquisador usa procedimentos estatisticos para conduzir a analise. Por outro lado, na
abordagem qualitativa, as técnicas visam apresentar os dados de forma codificada,
estruturada e analitica (Vergara, 2010, p.57). Nesta investigacao, foi utilizada a anélise
de dados recolhidos em entrevista, uma técnica de investigacdo objetiva e qualitativa da
comunicacdo. Apos as entrevistas, as mesmas foram transcritas de forma a obter respostas
para o objeto de estudo e em seguida foi feita a leitura das mesmas para uma selecdo do

contetido mais relevante.
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2.3.4 Caraterizacao dos Participantes

Entrevista/Inquérit | Idade | Género Escolaridade Funcéo
0
11 34 Masculino | -Licenciatura Recrutador e gestor

das redes socias

12 30 Feminino | - Ensino secundario Recrutadora

13 34 Masculino | - Licenciatura e pds- | Recrutador
graduacéo

14 21 Feminino | - Licenciatura Recrutadora

O entrevistado (11) tem 34 anos de idade, é do género masculino, tem uma Licenciatura
em Ciéncias da comunicacdo e esta a exercer a funcdo de recrutador e gestor de redes
sociais da empresa em estudo desde julho de 2023. O entrevistado (12) tem 30 anos, é do
género feminino, tem o grau de escolaridade de ensino secundario e estd a exercer a
funcg&o de recrutadora na empresa em estudo desde maio de 2023. O entrevistado (I3) tem
34 anos, é do género masculina, tem uma Licenciatura em Psicologia e Pds-Graduacgéo
em Gestdo de Recursos Humanos, esta na empresa a exercer a fungéo de recrutador desde
julho de 2023. O entrevistado (14), tem 21 anos, é do género feminino, tem uma
Licenciatura em Recursos Humanos e exerce a fungdo de recrutadora na empresa em
estudo desde Abril de 2024.
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Capitulo 111 — Apresentacdo dos Resultados

Neste capitulo seré feita a analise dos resultados obtidos, quer através das entrevistas quer
através dos questionarios aplicados aos recrutadores que trabalham na empresa em

estudo.

Trés das entrevistas foram realizadas no mesmo dia, a 13 de marc¢o de 2024 e a seguinte
a 06 de maio de 2024, nas instalacdes da empresa, onde os entrevistados realizaram a
entrevista separadamente. As questdes foram diferenciadas ao primeiro entrevistado uma
vez que este gere e tem acesso as redes sociais diariamente (13), enquanto os outros
recrutadores estdo mais focados no recrutamento através de websites, sendo também
influenciados pelo impacto das redes sociais com a gestdo dos curriculos no email geral
da empresa e contactos que possam existir através de chamadas ou do WhatsApp.

De referir que o processo de recrutamento na empresa LPC Recruitment Portugal inicia-
se com os pedidos por parte dos Paises Baixos a Portugal, partilhados através do
OneDrive e de plataformas especificas de cada agéncia. Os pedidos deverdo ser
preenchidos no prazo de 1 a 2 semanas. Assim que é anunciada a vaga de emprego,
recebemos varios curriculos no email Info, em que todos os recrutadores tém acesso e sao
divididos entre eles. Mediante avaliacdo do curriculo e com todos os requisitos validos
para uma vaga de emprego, é feita uma chamada telefénica para validar as informacoes
dispostas no curriculo. Caso sejam validadas, € agendada uma entrevista online atraves
do WhatsApp onde é explicada todas as condicdes, valores e esclarecer quaisquer
questdes que o candidato possa ter. Se este concordar em aceitar a vaga de emprego, é-
Ihe enviado um email com o pedido de documentacdo e resposta a algumas questdes
colocadas (como o local de nascimento, nimero de roupa, calgado, como conheceu a
empresa...). Para finalizar o processo todos os documentos e informac6es do candidato
sdo colocadas nas nossas plataformas, nomeadamente as horas de chegada ao aeroporto
para que o driver da empresa 0 possa ir buscar e levar até as acomodagdes. O processo €
depois seguido pelo flex manager que estd nos Paises Baixos e ird acompanhar o

candidato.
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3.1 Analise dos resultados a questdo dos maiores desafios do

recrutamento a nivel global

Os entrevistados revelaram que o maior desafio enfrentado é corresponder na totalidade
as exigéncias dos clientes e encontrar candidatos que tém os requisitos pré-estabelecidos.
Esta tarefa foi descrita como desafiadora, positiva e uma “nova aventura”. Outro dos
desafios descritos relativamente ao recrutamento internacional € ser um processo
dindmico, onde é possivel a comunicacdo diaria em inglés e contacto com diferentes
culturas. No caso da empresa em estudo, a entrevistada (14) considerou ser interessante
comparar as diferencas entre os ambientes laborais dos paises, Portugal e Paises Baixos,
e tem sido uma experiéncia interessante, enriquecedora e ndo mondtona. Referiu também
como principais desafios a disponibilidade do candidato para realizar a viagem e dispor
do dinheiro para o pagamento da mesma; a data da vaga de emprego versus a
disponibilidade dos candidatos; a validacdo da documentacdo necessaria e a adaptagéo de
um candidato a nova cultura. Isto porque é necessario garantir a integracdo do candidato
numa nova cultura para que este permaneca no pais; por Gltimo, a comunicacdo clara e

objetivo do recrutador para assegurar o candidato da veracidade do processo.

“O maior desafio é corresponder na totalidade aquilo que os nossos clientes nos pedem
encontrar pessoas que se encaixem no que nos pedem e que preencham todos os

requisitos.” (entrevista 11)
“Foi um desafio enorme, uma nova aventura, um mix de feelings.” (entrevista 12)
“Estd a ser uma boa experiéncia e desafiante.” (entrevista 13)

“A nivel dos processos de recrutamento, o facto de recrutar para fora do pais, torna o
processo muito mais dindmico, € possivel falar o inglés todos os dias, ter contacto com o
exterior, internacionalmente, ter contacto com uma cultura diferente e ndo € monétono.
E interessante medir as diferencas entre os dois paises, neste caso Portugal e os Paises

Baixos, que sao muito diferentes a nivel laboral.” (entrevista 14)

O recrutamento a nivel global tem de lidar com diversas questfes tais como: entender as
importancias locais do mercado do candidato; as diferentes interpretacfes dos conceitos

nos diversos paises; ter de comunicar de diversas formas; construir confianga com o0s
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colaboradores de varias maneiras; usar varios métodos de persuasao; valorizar a retengédo
de talentos e verificar se o candidato estd de acordo com os valores da empresa
(Bannikova & Mykhaylyova 2023). As dificuldades associadas a cultura do pais
estrangeiro é a mais enfrentada pelos colaboradores como referido por Machado e
Hernandes (2004) citado em (Santos & Rodrigues 2020). Na quarta entrevista, a
recrutadora (14) referiu o contacto com diferentes culturas o que de acordo com Phillips,
J. M., & Gully, S. M. (2017), as estratégias e atividades globais de recrutamento, sdo
influenciadas por uma complexa rede de constantes desafios que dao origem a interacéo

dos fatores organizacionais com as forcas culturais.

3.2 Analise dos resultados relativos as competéncias e qualidades

essenciais dos candidatos recrutados para o estrangeiro

Relativamente as competéncias e qualidades necessarias dos candidatos recrutados para
trabalhar no estrangeiro, os recrutadores consideram de forma unanime a comunicagéo, a
fluéncia em inglés e capacidade de adaptacdo. Também mencionaram a empatia, as
experiéncias prévias de trabalho e a motivacdo. Flexibilidade e uma personalidade

extrovertida, uma vez que véo partilhar a casa com outros colaboradores.

“A comunicag¢do e a capacidade de adapta¢do. A motivagdo é importante, mas ja estou
a considerar que o candidato tem a decisdo tomada de emigrar. E também estou a

considerar que é um candidato que realmente quer trabalhar” (entrevista 11)

“Seria necessario o nivel de inglés e capacidade de adaptagdo, de viver juntos com outra

pessoa” (entrevista 12)
“A lingua inglesa, empatia, experiéncias prévias de trabalho.” (entrevista 13)

“Tém de ter um inglés fluente, ser uma pessoa que se adapta facilmente, “desapegada”,

tem de ter forca de vontade e motivag¢do” (entrevista 14)

Nas entrevistas foi mencionado o facto de os colaboradores falarem inglés, pois esta
torna-se praticamente um idioma universal e nos Paises Baixos, caso 0s colaboradores

ndo falem holandés, o idioma mais facil para comunicar é o inglés. Tal como foi referido
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na revisdo da literatura, a insercdo de novos profissionais torna-se mais facil quando
existe o conhecimento do idioma local para a comunicacdo com as chefias e com o0s

colegas (Santos & Rodrigues 2020).

Outra qualidade essencial no recrutamento internacional foi a for¢ca de vontade e
motivacao, por isso terd de ser alguém com anseia e motivacao para o desenvolvimento
da sua carreira profissional (Santos & Rodrigues 2020). E muito importante a selecéo
criteriosa dos colaboradores que sdo enviados para os destinos que irdo trabalhar, no
momento adequado da sua vida e com plena consciéncia das adversidades e
consequéncias, bem como as vantagens e desvantagens nesse processo (Santos &
Rodrigues 2020).

3.3 Andlise dos resultados relativos a questdo da viabilidade das

candidaturas obtidas nas redes sociais

Os quatro recrutadores avaliaram a viabilidade das candidaturas obtidas, uma vez que as
comunicacdes das vagas de emprego sdo obtidas pelas redes sociais e websites, sendo que
0 gestor das redes sociais (I11) e também recrutador tem uma visdo mais especifica das
candidaturas obtidas pelas redes sociais uma vez que faz a sua gestdo diariamente. O
entrevistado considerou o Facebook e o Instagram como as plataformas mais eficazes no
recrutamento, mas cada rede social atinge um publico diferente. O Instagram tende a
trazer menos candidaturas, porém de melhor qualidade. JA o Facebook atinge mais
pessoas e recebe mais candidaturas, mas com menos qualidade. O recrutador (I1) numa
escala de 0 a 10, avaliou a viabilidade do Facebook de 5 e do Instagram de 7.

“Os melhores resultados serdo no Instagram, apesar de ter mais candidaturas atarvés

do Facebook (ndo sendo validas) mas tém de ser contabilizadas.” (entrevista 11)
“O mdximo 5, nem tanto.” (entrevista 12)
“Um 6.” (entrevista 13)

“5, pois a quantidade de pessoas “ndo validas” por causa de nacionalidade ndo europeia
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Na primeira entrevista, o gestor de redes sociais e recrutador (I1) comparou o
recrutamento antes e depois da utilizacdo das redes sociais na empresa em estudo, onde
falou num aumento na quantidade de candidaturas, mas com menor qualidade. Este ponto
foi referido na Reviséo da Literatura, em que os recrutadores relataram ter uma maior
quantidade de candidatos, mas a qualidade permaneceu inalterada ou até menor (Villeda
& McCamey, 2019).

A viabilidade das candidaturas através das redes sociais foi avaliada pelos recrutadores

com uma média de 5,6.

Relativamente a viabilidade e fiabilidade do recrutamento através das redes sociais,
existem muitos desafios associados a esta tematica tais como: as questfes juridicas; a
incapacidade de recrutar um conjunto diversificado de candidatos e a falta de validade e
fiabilidade das redes sociais (Villeda & McCamey, 2019).

3.4 Analise dos resultados relativos a estratégia utilizada pelos
recrutadores para destacar a empresa e esta ser escolhida pelo

candidato

Acerca das estratégias utilizadas pelos os recrutadores para a empresa ser a escolhida pelo
candidato, os entrevistados abordaram a identidade, criacdo de empatia entre o recrutador
e o candidato e 0 apoio no processo. Por exemplo, nas acomodac¢des mencionar a politica
da empresa de favorecer a juncdo de pessoas com a mesma nacionalidade para facilitar a
adaptacdo do candidato ao trabalho. Referiram também a forma como falam da empresa
e da oferta de trabalho, ndo s6 o que a empresa tem para oferecer, mas como vendem o
produto € essencial para a escolha da empresa. Apresentar as condi¢Ges de uma forma
concreta e demonstrar que estdo 14 para eles para qualquer situagcdo que precisem ou para
responder a qualquer questdo. Também explicar que os candidatos assim que cheguem,
neste caso aos Paises Baixos, irdo ter um “flex manager”, uma pessoa que sera
responsavel por eles caso necessitem de algo. No caso do gestor das redes sociais e

recrutador também nos relatou que tenta criar uma identidade para a empresa, Como uma
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imagem de marca para que as pessoas reconhecam rapidamente a empresa através das

postagens.

“Identidade. Sou da opinido que tudo passa por primeiro ter o nosso perfil definido,
sabermos quem somos com objetivos definidos. Eu por exemplo tento usar sempre o
mesmo tipo de linguagem e criar uma identidade de marca e comunicar 0 nosso produto,
as vagas, de forma coerente e relacionado consigo mesmo. Por exemplo, enquanto gestor
das redes sociais quero que quem gostou de um post ha seis meses e goste de um de hoje
ndo note diferenca na comunicacdo e sem olhar para o nome da péagina, associou

automaticamente um ao outro.” (entrevista 11)

“A empresa tem acomodacgdo que é possivel partilhar a mesma nacionalidade, algumas
pessoas tém de partilhar o quarto com uma outra nacionalidade, mas se for portuguesa

cria uma certa empatia e facilita melhor a adaptagdo ao trabalho.” (entrevista 12)

“As qualidades da empresa, empatia do recrutador e o acompanhamento.” (entrevista

13)

“A maneira como faldmos, ndo importa so o que a empresa tem para oferecer, mas a
forma como vendemos o produto. A forma como o recrutador cria empatia e serve de
apoio aos colaboradores. Nas entrevistas falo do alojamento, que a pessoa ira ter alguém
“responsdvel” por ela, ndo vai estar perdida. Apresentar as condigoes de forma
concreta, demonstrar que estou la para eles. Responder sempre a todas as questdes

mesmo sendo chato.” (entrevista 14)

Como foi verficado na Revisdo da Literatura, é de extrema importancia a selecdo
criteriosa dos colaboradores que sdo enviados para o0s destinos onde irdo trabalhar, no
momento certo da sua vida e com total consciéncia das adversidades e consequéncias,
bem como as vantagens e desvantagens do processo (Santos & Rodrigues 2020). O facto
de os recrutadores questionarem os candidatos sobre se tém alguém que queria ir com
eles, o “passa a palavra”. Também referido por Ma e Allen (2009), que com pesquisa
conceptual que realizaram, no cenario contemporaneo, uma fonte popular para
contratagdo € o “boca a boca", que causa um grande impacto nos resultados

comportamentais e percetuais nas decisdes de contratacdo. Esta estratégia dos

recrutadores, também se alinha com o facto dos candidatos terem alguém familiar
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consigo, com o objetivo de se sentirem mais seguros no Novo pais e 0 seu periodo de
permanéncia ser maior. A transferéncia de uma companhia, é essencial, pois num pais
diferente surge a inseguranca a relativa a permanéncia no pais de destino e é importante

o individuo ter alguém préximo (Santos & Rodrigues 2020).

3.5 Analise dos resultados relativos as tendéncias que os recrutadores

antecipam para o recrutamento no futuro

Para o futuro do recrutamento os colaboradores antecipam o uso da Inteligéncia Artificial,
onde vai ser um processo mais automatizado, menos triagem de curriculos e contacto
humano. Sera um processo totalmente online e a Inteligéncia Artificial ird comandar o
processo do inicio ao fim. Nao vai ser necessaria a opinido ou intervencao de um diretor

de recursos humanos.
“Vai ser tudo substituido pela Inteligéncia Artificial.” (entrevista 11)

“Acho que vai ser um recrutamento mais seletivo e mais automatizado.” (entrevista 12)

)

“A inteligéncia artificial, menos triagem de curriculos e mais entrevistas cara a cara.’

(entrevista 13)

“Sera a inteligéncia artificial, sera 100% online, sem contacto entre as duas pessoas.
Apenas a inteligéncia artificial ira iniciar o processo do inicio ao fim. Vai ser esta a ter
decisdo final no processo. Nao vai ser necessario um diretor de recursos humanos a

tomar a decisdo.” (entrevista 14)

Foi unanime a opinido de todos os recrutadores em relagcdo ao recrutamento, em que 3
dos 4 entrevistados falaram da Inteligéncia Artificial. Entre todas as atividades de gestédo
de pessoas numa empresa, 0 recrutamento e selecdo tém uma elevada competigédo e
pressdo para estar adequada com o mercado tdo competitivo e assim serem feitas escolhas
assertivas para acrescentar valor a organizacéo (Bayldo & Rocha, 2014). A importancia
de adotar tecnologias de informacdo esta cada vez mais presente nas diferentes areas e
niveis hierdrquicos das organizacfes, sendo considerada uma ferramenta estratégica

crucial para obter vantagem competitiva (Aradjo & Ramos, 2002). Assim, caso a
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Inteligéncia Artificial, ou at¢é mesmo mais automatizado, as empresas irdo ter de

acompanhar o mercado para manter a vantagem competitiva.
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Capitulo IV — Discussado dos Resultados

Entrevista 1 (11)

Na primeira entrevista realizada ao gestor das redes sociais e recrutador (13) foi possivel
verificar que o maior desafio global no recrutamento para o entrevistado “é corresponder
na totalidade aquilo que os nossos clientes nos pedem” e que estes preencham todos os
requisitos para as vagas. Foi relatado que existem diferengas culturais que afetam a
escolha das plataformas de redes sociais utilizadas durante o processo de recrutamento.
Por exemplo, os asiaticos preferem o Facebook e comunicam através de mensagens
privadas, enquanto os brasileiros optam pelo Instagram e por mensagens. Os portugueses
tendem a usar comentarios, enquanto os arabes preferem contato direto, e sul-americanos
e europeus esperam pelo contato. Comparando o recrutamento antes e depois da utilizagédo
das redes sociais na empresa em estudo em Portugal, existiu um aumento na quantidade
de candidaturas, mas uma diminuicdo na qualidade. No entanto, as redes sociais oferecem
um alcance maior e desafios adicionais na selecdo de candidatos. As plataformas mais
eficazes no recrutamento sdo o Facebook e o Instagram, cada uma atingindo publicos
diferentes. O Instagram tende a trazer menos candidaturas, porém de melhor qualidade.
A empresa nao implementou campanhas financiadas, preferindo uma abordagem
organica. Foi possivel concluir que o ndo investimento nas redes sociais, diminui o
alcance das postagens devido ao algoritmo do MetaBusiness, que incentiva 0s
investimentos em publicidade paga. E através desta ferramenta, MetaBusiness que 0s
resultados da empresa sdo mensurados, como o alcance, interacGes e seguidores. Acerca
do futuro do recrutamento, o entrevistado considera que sera “realizado através de
Inteligéncia Artificial.” A empresa esta a considerar explorar novas plataformas como
LinkedIn, YouTube e TikTok, embora ainda nao tenha utilizado o LinkedIn pois nédo é
publico-alvo que pretende atingir. As estratégias de promocao da empresa incluem o uso
de redes sociais e outros meios de comunica¢do, como um projeto de video para
apresentar os clientes e as condi¢fes, 0 nome ainda nédo esta decidido, mas podera ser
"LPC TV" ou "LPC Live". A viabilidade das candidaturas € classificada para o
entrevistado de 5 para o Facebook e 7 para o Instagram, sendo que o Instagram permite
receber menos candidaturas, mas de melhor qualidade. A nivel pessoal disse utilizar mais

o0 Instagram e ja procurou trabalho através do LinkedIn.
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e Desafios Globais de Recrutamento: O principal desafio é corresponder as
exigéncias dos clientes e encontrar candidatos que preencham os requisitos.

e Competéncias para Recrutar Candidatos Estrangeiros: Comunicacao,
capacidade de adaptacdo e motivacao sdo essenciais, além do compromisso com
o trabalho.

¢ Diferencas Culturais nas Redes Sociais: As preferéncias variam de acordo com
a regido, sendo que asiaticos preferem o Facebook, os brasileiros o Instagram, e
0s rabes tendem a ligar diretamente.

e Impacto das Redes Sociais no Recrutamento: Existiu um aumento na
quantidade de candidaturas, mas a qualidade diminuiu. No entanto, o alcance
global e a capacidade de comunicacdo melhoraram.

e Taticas para Destacar a Empresa: Enfatizar a identidade da empresa e manter
uma comunicagdo consistente e coerente atraves das redes sociais.

¢ Plataformas Mais Eficazes: Facebook e Instagram séo utilizados, com resultados
variados em termos de quantidade e qualidade de candidaturas.

e Tendéncias Futuras: Antecipa-se uma substituicdo pelo uso de Inteligéncia
Artificial no recrutamento.

e Estratégias de Promocdo da Empresa: Utilizacdo de diversas plataformas,
como "LPC TV" ou "LPC Live", para apresentar a empresa e as oportunidades.

¢ Viabilidade das Candidaturas: Facebook (5), Instagram (7).

¢ Rede Social mais Utilizada Pessoalmente: Instagram.

e Uso de Redes Sociais para Procurar Emprego: Sim, LinkedIn.

Entrevista 2 (12)

Na segunda entrevista (I12) a recrutadora considerou ser “experiéncia desafiadora, uma
nova aventura, um mix de feelings” em que no recrutamento para o estrangeiro ¢
necessario a fluéncia em inglés e a capacidade de adaptacdo. As estratégias de
recrutamento que utiliza incluem a avaliagdo do nivel de inglés dos candidatos e a
correspondéncia dos curriculos com as vagas disponiveis. Para destacar a empresa num
mercado global competitivo, a recrutadora (I2) refere o facto da empresa oferecer

acomodacdes e permitem partilhar a mesma nacionalidade, para que estes se sintam mais
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confortaveis com a mudanca de pais. Para se manter atualizada, a recrutadora (12)
acompanha as redes sociais da empresa e das empresas clientes. As redes sociais
desempenham um papel crucial no recrutamento e influenciam bastante a comunicacéo e
a interagdo com os candidatos. Para a entrevistada (12) as candidaturas aumentaram com
a presenga da empresa nas redes sociais, com “um elevado nidmero de curriculos mas
mesmo sendo via media, tem muito o “passa a palavra”, recomendacdes de amigos
(referral).” No futuro antecipa que o recrutamento serd mais seletivo e automatizado no
futuro. Classifica a viabilidade das candidaturas numa média de 5. Mede 0 sucesso das
estratégias de recrutamento atraves de formacOes e experiéncias anteriores, aprendendo
com os erros para otimizar o desempenho. A nivel pessoal, ndo utiliza com regularidade
as redes sociais, apenas 0 WhatsApp e ja procurou emprego quando foi para os Paises

Baixos através do Google.

e Experiéncia Internacional de Recrutamento: Descreve como desafiadora,
destaca a necessidade de adaptacéo e comunicagédo nas diferentes culturas.

e Competéncias para Recrutamento Internacional: Fluéncia em inglés e
capacidade de adaptacédo sdo cruciais.

e Estratégias de Recrutamento: Avaliacdo do nivel de inglés dos candidatos e
correspondéncia de seus curriculos com as vagas.

e Taticas para Destacar a Empresa: Abordar as acomodaces e facilitacdo da
integracdo dos candidatos.

e Métodos de Atualizacdo e Utilizacdo de Tecnologias de Recrutamento:
Acompanhamento das redes sociais da empresa e dos clientes.

e Papel das Redes Sociais no Recrutamento: Considera-as como o principal meio
de comunicacdo atualmente.

e Antecipacdo de Tendéncias Futuras: Prevé um recrutamento mais seletivo e
automatizado.

e Viabilidade das Candidaturas: Maximo de 5.

e Rede Social mais Utilizada Pessoalmente: Apenas 0 WhatsApp.

e Uso de Redes Sociais para Procurar Emprego: Utilizou o Google para trabalhar

nos Paises Baixos.
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Entrevista 3 (13)

Na terceira entrevista o recrutador (I11) descreve a sua experiéncia como desafiante e
destaca como desafios “os candidatos tanto a nivel de nimeros como de qualidade”. As
competéncias essenciais ao recrutar candidatos para o estrangeiro incluem a fluéncia em
inglés (tal como referiu a recrutadora anteriormente), a empatia e as experiéncias prévias
de trabalho. As estratégias de recrutamento que utiliza envolvem a diversidade de
anancios, apoio do departamento de marketing e a procura ativa de candidatos em vérias
plataformas. Para destacar a empresa num mercado global competitivo, enfatiza-se as
qualidades da empresa, cria empatia com os candidatos e acompanha-0s na sua jornada
de trabalho. Para se manter atualizado, o recrutador (I1) mantém andncios em diversas
plataformas, procura ativamente candidatos e acha importante a empresa ter uma boa
imagem nas redes sociais. Na sua opinido, as redes sociais desempenham um papel
importante no processo de recrutamento, ajudam a divulgar a empresa e as vagas
disponiveis para um publico maior. Desde a utilizacéo ativa das redes sociais, notou um
aumento no numero de candidaturas desde o inicio da sua funcdo que coincidiu com a
comunicacdo mais frequente nas redes sociais. Para o futuro do recrutamento, acha que
existird uma maior utilizagdo de inteligéncia artificial, com menos triagem de curriculos
e mais entrevistas presenciais. A viabilidade das candidaturas é classificada como 6,
indicando um sucesso moderado. O sucesso das estratégias de recrutamento que utiliza é
medido pelo nimero de candidatos colocados e o tempo de contrato que os colaboradores
cumprem. A nivel pessoal, a rede social que mais utiliza é o Instagram e ja utilizou o
Linkedin para procurar emprego. A nivel pessoal disse utilizar mais o Instagram e ja

procurou trabalho através do LinkedIn.

e Experiéncia Internacional de Recrutamento: Desafiante, destaca a diversidade
e qualidade dos candidatos.

e Competéncias para Recrutamento Internacional: Lingua inglesa, empatia e
experiéncia prévia de trabalho sdo essenciais.

e Estratégias de Recrutamento: Utilizacdo de anuncios diversos e procura ativa
de candidatos em varias plataformas.

e Taticas para Destacar a Empresa: Enfatizar as qualidades da empresa, empatia
do recrutador e acompanhamento dos candidatos.
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e Métodos de Atualizacdo e Utilizacdo de Tecnologias de Recrutamento:
Manter os anuncios colocados em diferentes plataformas de trabalho, criar uma
boa imagem da empresa, de confianca e profissionalismo.

e Papel das Redes Sociais no Recrutamento: E importante para a divulgacéo da
empresa e das vagas de emprego

e Antecipacdo de Tendéncias Futuras: Acredita no aumento da utilizacdo de
inteligéncia artificial e menos triagem manual de curriculos.

e Viabilidade das Candidaturas: 6.

¢ Rede Social mais Utilizada Pessoalmente: Instagram.

e Uso de Redes Sociais para Procurar Emprego: Utilizou o LinkedIn.

Entrevista 4 (14)

Na quarta entrevista, o recrutador (14) descreve a sua experiéncia como dinamica e nao
monotona, que permite ter contacto com uma cultura diferente e acha “interessante medir
as diferencas entre os dois paises, neste caso Portugal e os Paises Baixos, que sdo muito
diferentes a nivel laboral”. As competéncias essenciais ao recrutar candidatos para o
estrangeiro é a fluéncia em inglés, ser uma pessoa que se adapta facilmente,
“desapegada”, que tenha forca de vontade e motivagdo. As estratégias de recrutamento
que utiliza para conseguir corresponder ao preenchimento das vagas, sdo a publicacéo de
anuncios onde explicam exatamente 0 que procura, ndo por meias-verdades, para desde
0 inicio triar as pessoas certas. Perante a crescente competicdo a nivel global, considera
importante a maneira como o recrutador fala com o candidato, como “vende o produto”
e ndo s6 o que a empresa tem para oferecer. O recrutador (14) considera importante criar
empatia e dar apoio ao candidato, respondendo sempre a todas as questfes que este possa
ter. Com a evolugdo das tecnologias no recrutamento, para se manter atualizado
subscreveu uma newsletter, RHmagazine para receber por email atualizacbes sobre o
mundo dos recursos humanos. Na sua opinido as redes sociais ultrapassaram o papel dos
websites na internet e sdo mais utilizadas do que os websites. Considera que o futuro do
recrutamento serda a inteligéncia artificial, sera 100% online, sem contacto entre as duas
pessoas. Classifica a viabilidade das candidaturas em 5, pois a quantidade de pessoas “nao

validas” por causa de nacionalidade nao europeia € elevada. Considera o seu sucesso no
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recrutamento muito dependente das candidaturas que recebe, mas atualiza sempre 0s
anuncios, e pergunta as pessoas se tém amigos, namorado/a que pretendem ir trabalhar
para os Paises Baixos. A nivel pessoal, a rede social que mais utiliza é o TikTok e ja

utilizou o LinkedIn para procurar emprego.

e Experiéncia Internacional de Recrutamento: Destaca a dinamica do processo
e os desafios da mudanga cultural.

e Competéncias para Recrutamento Internacional: Fluéncia em inglés,
capacidade de adaptacdo e motivagédo séo cruciais.

e Estratégias de Recrutamento: Utilizacdo de andncios claros e especificos para
atrair os candidatos certos.

e Taticas para Destacar a Empresa: Enfase na forma como a empresa é
apresentada e no suporte oferecido aos candidatos.

e Métodos de Atualizacdo e Utilizacdo de Tecnologias de Recrutamento:
subscricao de uma newsletter, Rhmagazine, para receber por email atualizacdes.

e Papel das Redes Sociais no Recrutamento: E bastante importante, as redes
sociais ultrapassaram o papel dos websites na internet e sdo mais utilizadas do que
0s websites.

e Antecipagdo de Tendéncias Futuras: Prevé um aumento da utilizagcdo de
inteligéncia artificial no recrutamento.

e Viabilidade das Candidaturas: 5.

e Rede Social mais Utilizada Pessoalmente: TikTok.

e Uso de Redes Sociais para Procurar Emprego: Utilizou o LinkedlIn.

Tal como foi descrito na revisdo da bibliografia, as empresas comegaram a usar
tecnologias de informacdo mais avancadas e inovadoras como a midia social para
complementar as fontes tradicionais (Villeda & McCamey, 2019). As redes sociais séo
um meio alternativo para atrair um grupo especificos de pessoas e tornar o processo de
recrutamento mais eficaz. Saber o publico-alvo e as redes sociais que estes mais utilizam,
ajuda a restringir o processo de recrutamento para dar a devida atencéo e os recrutadores
se concentrarem nos melhores candidatos. Isto exige criatividade, capacidade de

comunicac¢do e argumentagao para elaborar um plano de “venda”, como foi referido nas
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entrevistas, ja& que uma abordagem unica raramente funciona (Villeda & McCamey,
2019). Este plano de “venda” foi referido tanto na entrevista 1 como na 4, em que 0s
recrutadores abordaram o facto mostrar as condicGes e vaga de emprego como se

“vendessem” um produto.

“Eu por exemplo tento usar sempre o mesmo tipo de linguagem e criar uma identidade
de marca e comunicar o nosso produto, as vagas, de forma coerente e relacionado

consigo mesmo.” (entrevista 1, p.)

“A maneira como falamos, ndo importa so o que a empresa tem para oferecer, mas a
forma como vendemos o produto. A forma como o recrutador cria empatia e serve de

apoio aos colaboradores.” (entrevista 4, p.)

Com as mudancas a nivel organizacional, econémico, legal e a constante evolucdo da
tecnologia e consequente inovacéo as empresas tém de acompanhar todas estas mudancas

e manterem-se atuais no mercado.

Nas entrevistas foi possivel verificar que os recrutadores se mantém atualizados, como a
subscricdo de uma newsletter de recursos humanos (14), acompanhamento das redes
sociais da empresa e dos clientes (12). Os empregadores devem estar informados sobre 0s
diferentes aspetos da integrac@o dos sites de internet, principalmente nas redes sociais,

gue sdo mais utilizadas nos processos de recrutamento (Villeda & McCamey, 2019).

Na entrevista 4 (14) também foi falado a rivalidade entre as redes sociais e os sites de
emprego, onde a entrevistada deu a vantagem as redes sociais, abordada na revisdo da
literatura por Villeda & McCamey (2019) onde também mencionavam os sites de
emprego online serem rivais com as redes sociais como a principal fonte de candidatos

para os recrutadores.

A adequacéo dos candidatos com a empresa e as vagas referida pelos entrevistados foi
relatava na revisao da literatura onde o recrutamento tem como principal objetivo
identificar potenciais candidatos e serdo escolhidos os que melhor se enquadram no perfil

pretendido, conforme a cultura e competéncias especificas (Banov, 2020).

Em relagdo a anélise e tratamento de dados, a empresa dispde de uma base de dados, onde

sdo preenchidos varios campos com dados dos colaboradores recrutados para os Paises
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Baixos. Estes campos sdo preenchidos pelos cinco recrutadores da empresa e
constantemente atualizados sempre que é recrutada uma nova pessoa. A base de dados
para além de conter todos os documentos legais necessarios para trabalhar nos Paises
Baixos, contem um Excel onde séo preenchidos os campos. Sempre que um colaborador
¢ admitido, é enviado um email para responder a algumas questdes, nomeadamente

através de que meio teve conhecimento da vaga de emprego.

o “Week”, significa a “semana” que o futuro colaborador ird iniciar fun¢des nos
Paises Baixos.

e “Name”, o “nome” do colaborador.

e “BSN”, numero fiscal holandés, caso o colaborador ja tenha trabalhado
anteriormente e de forma legal, j& 0 possui.

e “English”, o nivel de inglés.

e “DL”, drivers license, se 0 colaborador tem “carta de condu¢do”.

e “Arrival location”, o “local de chegada” do colaborador, normalmente sera o
aeroporto de Eindhoven ou de Amesterddo. Em casos esporadicos podem ir ter
diretamente as acomodacdes ou aos escritorios da agéncia.

e “Leads”, o meio pelo qual o recrutador recebeu o contacto do candidato.

e “Client/Project”, o nome da empresa “cliente ou projeto” que o colaborador ira
trabalhar.

e “Label”, a “agéncia” que o colaborador ira trabalhar.

e “Extra info”, alguma “informacdo extra” acerca do candidato, se por exemplo

vai com amigos, com companheiro/a.

As diferentes cores - vermelho e verde - significam que se os colaboradores ainda
chegaram ao local e iniciaram funcdes, ser-lhe-a atribuida a cor verde e a cor vermelha
contemplaréd aqueles que ndo chegaram a localizacdo de chegada ou ja desistiram de

exercer as suas fungdes.

Nas figuras seguintes apresentadas foi omitido o nome dos colaboradores de forma a

manter a privacidade dos mesmos.

Segundo dados da empresa, desde Maio de 2023 até Dezembro de 2023, foram recrutados

52 colaboradores através de referéncias de amigos “referral” como demonstra a figura 4.
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Week |Name

BSIENGLISIDL

ARRIVAL LOCATION

CLIENT ! PROJE LABEL

EXTRA INFORMATION

| [N0]B1__|¥es [FINDHOVEHARPORT Habij

EINDHOVEN AIRPORT

Wia friends

Habij

Goodmarning

052023

Habij

Goodmaorning

Didn't have I0 physical

Goodmarning

Jobinwest

Goadmarning

GIVEUP 4FTER 3 'WEEKS

Habij

Sligro Deeplreeze | Hobij

Direct to Hobij accomaodatio

EINDHOVEN AIRPORT

Wia friends

Wia friends

Sigro Maastrich Habij

Jobinwest

refused | salary matter

Habij

Sligro Berkel Habij

EINDHOVEMN AIRPORT

Friend in ML

FPantos

Goaodmorning

Schiphal

Wia friends

Flora Holland IFJ

EINODHOVEN AIRPORT

Wia fiends

Vetipak Weghel Haobij

EINOHOVEN AIRPORT

Via friends

Erwaszes

Goaodmarning

L REALN in ML

SCHIFHOL

via friends

WA FRIEMD

warehouse Jab irwest

IF.

Royal Flara IF.J

EINOHOVEN AIRPORT

Friend in ML

Scherperhuizen

Goodmorning

EINDHOVEN AIRPORT

via friends

Sligro Amesterdam

SCHIPHOL AIRPORT Viafriends |FovalFlora

41 no A1 no SCHIPHOL AIRPORT Viafriends |Fouval Flora IFJ

42 no B2 no EINDHOVEN AIRPORT Viafriends |Bacu Habij

42 no |B1 no EINDHOVEN AIRPORT Beferal Bacu Habij

42 no |B1 no EINOHOVER AIRFORT Cousin [MczDonalds Job irest

43 yes |B2 yes EINOHOVEN AIRFORT Referal DOutch Bakkery Goodmarning
EINDHOVEN AIRPORT viafriends | VYetipak Weghel Habij |

Habij

EINOHOVEN AIRPORT DOutch Bakkery Goaodmorning
EINDHOVEN AIRPORT DOutch Bakkery Goodmarning
Direct to the affice Viafriends | Tremco Habij

46 wes |C1 ues EINDHOVEMN AIRPORT Viafriends | Sligra Vianen Habij

46 no |B1 ves EINDHOVEN AIRPORT Viafriends |Danish Crown Habij

46 no |B1 yes EINDHOVEN AIRPORT Viafriends |Danish Crown Habij

46 wes | C1 ues EINOHOVEN AIRPORT Viafriends |Lidl Haobij

45 yes B2 ues EINOHOVWEN AIRPORT Viafriends | Sligra Vianen Habij

43 o |B1 ues EINOHOVEMN AIRPORT Viafriends |BergBanket Goadmarning

43 no |B1 no EINDHOVEN AIRPORT Viafriends |Sligro Amsterdam |Hobij

43 no |C1 no EINDHOVEN AIRPORT Viafriends |Danish Crown Habij

49 wes B2 no EINOHOVEN AIRPORT Viafriends |Danish Crown Haobij

Figura 4- Recrutamento através de referéncias de amigos ou familiares.

Nas Figuras 5 e 6 é possivel verificar que através do site NetEmpregos e Olx foram

recrutados 77 colaboradores. Em que 37 foram através do website NetEmpregos e 40

através do OLX.

Na Figura 7, estdo representados os candidatos recrutados através dos “social media”, as

“redes sociais” o que demonstra um total de 86 colaboradores para 0s Paises Baixos no

ano de 2023. Estes resultados s&o masi do que o dobro dos resultados obtidos pelo o

website ou a plataforma OLX. Podemos conluir que o alcance das redes sociais da

empresa é bastante elevado quando comparado com outras fontes de recrutamento.
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Week [Name ARRIVAL LOCATION -T|CLIENT / PROJECT |LABEL

EXTRA INFORMATION

Goodmorning

22/10/2023

e o~ s> Jres JeINDHOVEN AIRPORT et empregos —[scherpenhuizen [ coruimanine

Job invest

Goodmorning

Goodmorning

Goodmorning

05/11/2023

Goodmorning

L o~ ot s JenDHOVE ARPORT et empregos —[Goediart_——[aoomamne

Goodmorning

Goodmorning

07/08/2023

Goodmorning

| Ino___[st___[No___[FINDHOVEN MIRPORT McDonalds ___iob invest

Job invest

Didnt go, received better offer

Goodmorning

Goodmorning

Goodmorning 26/11/2023
| [no_[s1 IO |EINDHOVENARPORT _|Netempregos _|wicDonalds ___Jiob invest
Goodmerning |vacaciones
Goodmorning 26/11/3023
Goodmorning 26/11/2023
Goodmorning 26/11/3023
| Ino_lalves [FINDHOVEN AIRPORT _|Netempregos _|scherpenhuizen [Goodmorning
Hobij
Hobij
Job invest
37 MO B2 YES STELLA MARIS MNet empregos Bax Music Goodmeorning
3B MO B2 YES Direct to accomodation |Net empregos Tobroco Job invest
39 NO B2 yes EINDHOVEN AIRPORT Net empregos McDonalds Job invest
40 Yes B2 ves already in NL Met empregos McDonalds Job invest
40 yes B2 yes already in NL Net empregos McDonalds Job invest
41 no B1 yes. EINDHOVEN AIRPORT Met Ki it Goodmorning
41 no B1 no EINDHOWVEN AIRPORT MNet empregos KiwiFit Goodmorning
yes B1 no EINDHOVEN AIRPORT Net empregos The greenery Goodmorning
no B1 VES EINDHOVEN AIRPORT MNet empregos The greenery Goodmorning
Hobij
Hohij
51 yes c1 yes SCHIPOL AIRPORT Net empregos Royal Flora IFJ EXIT 10 JAN

Figura 5- Recrutamento através do site NetEmpregos.
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Week |Name

ARRIVAL LOCATION

-T|CLIENT / PROJECT

LABEL

EXTRA INFORMATION

Goodmorning

Goodmaorning 19/11/2023
Goodmorning [19-11-2023 exit
Goodmorning [No Show
lob invest
Goodmorning
EINDHOVEN AIRPORT Scherpenhuizen Goodmorning
NO Bl NO EINDHOVEN AIRPORT Olx Scherpenhuizen Goodmorning
NO Bl NO EINDHOVEN AIRPORT Olx Scherpenhuizen Goodmorning
NO Bl Yes EINDHOVEN AIRPORT Olx Scherpenhuizen Goodmorning
NO B1 Yes EINDHOVEM AIRPORT Olx Scherpenhuizen Goodmorning
EINDHOVEN AIRPORT scherpenhuizen Goodmorning
Goodmorning 10/12/2023
Goodmorning 10/12/2023

Goodmorning

Hobij

Hobij

35 NO EINDHOVEN AIRPORT Hobij
36 [no ) Schiphol oLx Voomar IFJ
36 NO B2 YES Schiphol oLx Voomar IF)
38 NO Bl Yes EINDHOVEN AIRPORT __ |0lx Bax Music Goodmerning
- NO Bl Yes EINDHOVEN AIRPORT Olx Bakker Goodmorning
37 YES 82 NO hiphol Olx Flora Holland IFJ
37 NO B1 NO |EINDHOVEN AIRPORT _ |Olx obroco lob invest
NO Ccl YES EINDHOVEN AIRPORT OLx BAX MUSIC Goodmarning
Hobij
37 YES Bl YES |EINDHOVEN AIRPORT  |OLX. 5ligro Veghel Hobij
37 NO el YES |SCHIPHOL AIRPORT oLX Flora Holland IFJ
YES Bl YES DIRECT TO STELLA MARIS |OLX Bakker - reachtruc Goodmorning
38 YES Bl NO SCHIPHOL AIRPORT oL Flora d IFJ
yes B2 No EINDHOVEN AIRPORT oL Envases Goodmorning
39 YES B1 YES DIRECT TO STELLA MARIS [OLX Bakker - reach Goodmorning
39 NO B1 YES DIRECT TO STELLA MARIS |OLX. Bakker - reach Goodmorning
IF)
38 NO C1 YES EINDHOVEN AIRPORT OLx Tobroco Job invest
41 no B2 ne SCHIPHOL AIRPORT oL | Flora IFJ
IF)
no A2 yes EINDHOVEN AIRPORT olx Dutch Bakkery Goodmorning
44 ves =8 ves |scHIPHOL AIRPORT  |oLX. |Roval Flora IFJ
48 | no [B1 no [EinDHOVEN AIRPORT _ [olx |Home Bake Bread [Goodmorning

Figura 6- Recrutamento através do OLX.
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Estudo de
s no Porto

Week [Name ARRIVAL LOCATIO|LEADS -1 |CLIENT { PROJLABEL

EXTRA INFORMATION

Hobij

Hobij

Hobij

Herbi

Hobij

| [ves [B1 __[Yes |EINDHOVENARPORT|SOCIAL MEDIA

Hobii

Hobij

Hobij

Hobij

Hobi

Herbi

Hobij

Hibij

EINDHOWEN AIRFORT [ SOCIAL MEDIA | Sligra Mianen Huobij
32 i m] E1 KO EINOHOWEN ARFORT | SOCIAL MEDIA |Ceva Hoobij
32 MO E1 MO EINDHOWVEN AIRFORT [ SOCIAL MEDIA | Danish Crown Huobij
33 ez E1 MO EINDHOWEN AIRFORT [ SOCIAL MEDIA  |Hessing Wenla | Hobij

Herbi
Hobij
Hobij Mo reaction ! Dissapear
EINDHOVEN AIRFORT [ SOCIAL MEDIA | Lidl Hobij
33 HO E1 MO EINDHOWVEN AIRFORT [ SOCIAL MEDIA | Lidl Huobij
Herbi
35 ez BE1 MO EINDHOWEN AIRPORT | SOCIAL MEDIA |Bacu Hobij
35 MO El Yes OIRECT TOHO VEGHE| SOCIAL MEDIA | Sligra Amsterdam| Haobij

ez DIRECT TOHO WEGHE| SOCIAL MEDIA

Sligre Amsterdam| Habij

Hobij

Hobij

| [0 [B1__[ves [ENDHOVENARPORT|SOCIAL MEDIA Hobil

Herbi

|____________________[vES__|B1___[NO ___|EINDHOVEN AIRPORT|SOCIAL MEDIA dob invest

Hobii

| w0 [ [vES  [EMOHOWENARPORT[SOCIAL MEDIA |Sligre Weghel  [Hobij

Hobij

EINOHOVEM AIRPORT| SOCIAL MEDIA | Scherpenhuizen | Goodmorning

Goodmarning

Herbi

yes EINOHOVEN 8IRPORT | SOCIAL MEDIA | Tobroco Job inuest
4z no =4 yes EINDHOWEN AIRPORT [ SOCIAL MEDIA |Udea Huobij
42 yes B2 yes EINOHOVEN AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Sligro Berkel Habij
42 no E1l o EINOHOVEN AIRPORT | SOCIAL MEDIA  |Eakker - reachtru| Gocdmaorning
4z no E1l yes EINOHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Shigre Deventer | Habij
42 no E1 no EINOHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Sligro Deventer | Habij
43 no El yes EINDHOVEM AIRFORT [ SOCIAL MEDIA [CEWVA Huahij
43 no E1l yes EINOHOVEN AIRPORT | SOCIAL MEDIA  [CEVA Habij
43 no | yes EINOCHOVEN AIRPORT| SOCIAL MEDIA | Sligro Amsterdam| Habij
yes E1l YES EINOHOVEN AIRPORT| SOCIAL MEDIA  |Dutch Bakkery | Goodmorning
43 yes 1 yes EINDHOWVEN AIRFORT [ SOCIAL MEDIA | Sligro Veghel Huobij
dd no BEZ YES EINDHOVEM AIRFORT [ SOCIAL MEDIA [CEWVA Huahij
44 no B2 YES EINOHOVEN AIRPORT | SOCIAL MEDIA  [CEVA Habij
dd yes BEZ YES EINDHOWEM AIRFORT | SOCIAL MEDIA [SLIGRO Hohij
Hobij
Job invest
Hobij
Job inwest
Hokij
Hokij
Habij
Habij
45 no C1 no EINOHOVEMN AIRFORT [ SOCIAL MEDIS | Danish Crown Habij
Habij
45 ro E1 yes EINDHOVEM AIRPORT [ SOCIAL MEDIS | Ceva Habij
45 yes Ell na EINDHOWVEN AIRPORT | SOCIAL MEDIS | Ceva Habij
45 no Ell yes EINDHOWVEMN AIRPORT| SOCIAL MEDIS | Ceva Habij
Habij
46 no E1 YES EINDHOWVEM AIRPORT [ SOCIAL MEDIA  |McDonalds Job inwest
47 no B2 no EINOHOVEMN AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Bacu Habij
47 no B2 yes EINOHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Bacu Habij
Habij
48 no [ETl yes EINOHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIS | Lidl Habij
48 no =] no EINOHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Lidea Habij
43 yes E2 ues Direct to accomodation] SOCIAL MEDIS | Sligro Amsterdam| Habij
43 yes Bz yes EINDHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Bacu Habij
45 yes Ez o Direct ta accomaodation] SOCIAL MEDIA | Udea Hokij
S0 i) faked o EINOCHOVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Betinehoewe Goodmarning
o C1 vas EINCHOVEMN AIRPORT| SOCIAL MEDIA | The greenary Goodmarning
EINOHOVEM AIRPORT [ SOCIAL MEDIA | The greenery Goodmarning
yes yes Direct ta accomaodation SOCIAL MEDIS | Dutch Bakkery | Goodmarning
=1 yes = ez Direct to accomaodation SOCIAL MEDIS  [Bacu Habij |
=1 yes [ yes EINDHOWVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Danish Crown Habij [
=1 yes E2 MO EIMOHOVYEM IRPORT [ SOCIAL MEDIS | The greensry Goodmarning
52 yes 1 no EINDHOWVEM AIRPORT | SOCIAL MEDIA | Bacu Hobij [
— =2 IR G IR A I T | i A A - T - - T

Figura 7- Recrutamento direto através das redes sociais.
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A comunicacdo da empresa nas redes sociais € uniforme, com post elucidando as cores
do logotipo da empresa, criando uma imagem de marca a ser reconhecida como referiu
na entrevista o gestor das redes sociais (11). No Instagram, a empresa tem como destaques
0s setores para as vagas de emprego disponiveis assim como imagens e videos alusivos
as empresas. Esses videos sdo reais das empresas onde os colaboradores irdo trabalhar,
sdo gravados nos Paises Baixos e enviados para o escritdrio no Porto para as vagas serem
publicitadas. A empresa LPC Recruitment Portugal conta com 1868 seguidores, a 14 de
maio de 2024, nimero este que tem vindo a aumentar todas as semanas. Na bio da pagina
do Instagram existe uma pequena descricdo da empresa, a morada do escritério no Porto
e um link da pagina oficial da empresa, caso os individuos tenham curiosidade e interesse

em saber mais sobre a empresa.

Estamos

a i
8 contratar!

Figura 8- Posts da empresa LPC Recruitment Portugal no Instagram.

Ipcportugal Follow Message

53 posts 1,868 followers 426 following

Trabalhar nos Paises Baixos NL
@ Ipcportugal
Employment Agency
We are Labour Power Company Recruitment. A unique collaboration of passionate specialists in the
job market in the Netherlands.
Rua Dr. Alfredo Magalh&es 36, Porto, Portugal 4000-061
@ lIpcompany.ni/en/Ipc-recruitment-pt

Yjée 3

Mecénica Empilhadores Qualifica 2024 Floricultura McDonald's Prod Alimentar Colheitas

Figura 9- Instagram da empresa LPC Recruitment Portugal.
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No Facebook da empresa em estudo, a comunicacéo é igual a do Instagram com a partilha

dos mesmos posts através do MetaBussiness e por vezes agendados para o fim-de-semana

e em periodos diferentes entre si. No Facebook, a 14 de maio de 2024, a empresa conta

com 750 seguidores e 585 likes. Também no perfil a empresa dispde de uma pequena

apresentacdo na Intro, com a morada, contacto telefénico (neste caso, do gestor das redes

sociais), o email, uma ligacdo ao Instagram da empresa e o link da pagina oficial.

3 . |

Labour
Power
Company

Recruitment Portugal

LPC Recruitment Portugal

585 likes « 750 followers

Posts About Reels Photos Videos

Intro
We are LPC: a group of companies specialized in
recruiting and deploying international flex
workers.

o Page - Recruiter - Employment Agency

Q Rua Dr. Alfredo Magalhes 36, Porto,
Portugal

t, 911863133
4 info@Ipcrecruitment.pt
pcportugal
@ Ipcompany.nl/en/lpc-recruitment-pt

* Not yet rated (0 Reviews) o

{ "‘ \ Lff Recruitment Portugal

®/ 27m-Q
Gostaria de trabalhar numa empresa que é lider de mercado global,
com uma solugdo sustentavel para produzir 4gua com gas em casa
num piscar de olhos?
Estamos a contratar operadores de linha de produgdo para trabalhar
nos Paises Baixos. mm

Se possui:

-... See more

Estamos
a d
contratar! g

Figura 10- Facebook da empresa LPC Recruitment Portugal.
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Capitulo V - Concluséo

No atual panorama globalizado e tecnologicamente avancado, o recrutamento a nivel
internacional enfrenta desafios Unicos e assim como oportunidades. Durante a presente
tese foi possivel realizar uma pesquisa teorica a nivel do recrutamento e da globalizacao,
onde varios pontos foram mais tarde corroborados pelos entrevistados. Estes profissionais
partilharam a sua experiéncia e perce¢do sobre as praticas de recrutamento moderno, a
importancia das redes sociais e as tendéncias futuras. A nivel dos desafios no
recrutamento internacional para todos os entrevistados 0s requisitos da vaga e a
correspondéncia com os candidatos € o maior desafio. O recrutador e gestor de redes
sociais (1) destaca "o maior desafio € corresponder na totalidade aquilo que 0s nossos
clientes nos pedem", esse desafio é ampliado pela diversidade cultural e a adaptagédo
necessaria dos candidatos a novas realidades. O recrutador (14) refere a dificuldade de
adaptacdo cultural e logistica e a garantia que os candidatos tenham 0s recursos
necessarios para se mudar e se integrar em uma nova cultura. Esta perspetiva foi
salientada por Bannikova e Mykhaylyova (2023) alertando para o facto de o recrutamento
global lidar com vaérias questBes tais como: entender as importancias locais do mercado
do candidato; as diferentes interpretacdes dos conceitos nos diversos paises; comunicar
de diversas formas; construir confianga com os colaboradores. Entre as competéncias
essenciais para os candidatos internacionais, o dominio da lingua inglesa e a capacidade
de adaptacdo sdo caracteristicas unanimemente citadas. A comunicacdo eficaz e a
motivacdo sdo igualmente importantes, segundo o gestor de redes sociais (I1). O
recrutador (13) acrescenta que a empatia e as experiéncias de trabalho prévias sdo
valiosas, enquanto o recrutador (I14) realca a importancia de uma personalidade
extrovertida, principalmente porque os colaboradores irdo viver em acomodacfes
partilhadas. Tal como mencionado por Villeda e McCamey (2019), para além dos
requisitos, o recrutador tem de ter em atencéo a cultura e estratégia da empresa, bem como

as caracteristicas ndo sdo so técnicas, mas pessoais para que exista um alinhamento.

Para atrair e selecionar os melhores candidatos, os recrutadores avaliam criteriosamente
o nivel de inglés, o match entre os curriculos e as vagas disponiveis e transparéncia nos
andncios de emprego. E muito importante a selecéo criteriosa dos colaboradores que sdo
enviados para os destinos onde irdo trabalhar, para que seja no momento adequado da sua

vida e com plena consciéncia das adversidades e consequéncias, bem como as vantagens
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e desvantagens nesse processo (Santos & Rodrigues 2020). O recrutador (14) enfatiza que
"0s anuncios tém de dizer exatamente o que procurdmos”. Isto para garantir que 0s
candidatos entendem de forma clara os requisitos desde o inicio do processo. Para
destacar a empresa num mercado cada vez mais competitivo, o gestor de redes sociais
(11) acredita na criacdo de uma identidade de marca forte e consistente, enquanto 0s
recrutadores referem a empatia e o suporte continuo aos candidatos como um fator
diferenciador. Proporcionar um alojamento adequado e facilitar a adaptacédo cultural séo
taticas mencionadas pelo recrutador (12) para criar um ambiente acolhedor para 0s novos
colaboradores. De acordo com Machado e Hernandes (2004) citado em Santos e
Rodrigues (2020), as dificuldades associadas a cultura do pais estrangeiro é a mais
enfrentada pelos trabalhadores. As redes sociais no recrutamento desempenham um papel
fundamental no mundo moderno, todos o0s recrutadores concordaram que essas
plataformas sdo essenciais para a divulgacdo das vagas e para comunicar com 0S
potenciais candidatos. Os entrevistados observam diferencas no uso das redes sociais de
acordo com a localizacdo geografica e cultural dos candidatos. Por exemplo, o0s
candidatos asiaticos preferem o Facebook, enquanto os candidatos da América do Sul
optam pelo Instagram. As redes sociais facilitam assim ndo s6 a comunica¢do como
ampliam significativamente o alcance das campanhas de recrutamento. Tal como referido
Villeda e McCamey (2019), a utilizacdo das redes sociais por parte dos empregadores
permite a sua modernizacdo e acompanhamento das tendéncias atuais e o alcance a um

publico mundial mais diversificado.

Para o futuro do recrutamento a maioria dos recrutadores prevé a sua associacao a
tecnologia, com um aumento na automacdo dos processos e o uso da Inteligéncia
Artificial. O gestor de redes sociais (11) refere que "tudo sera substituido pela Inteligéncia
Artificial”, uma visdo partilnada pelo recrutador (14), que espera que a Inteligéncia
Artificial assuma todo o processo de recrutamento, desde a triagem até a decisdo final.
Outras tendéncias apresentadas foi um recrutamento mais seletivo com um maior foco
nas entrevistas presenciais para complementar a automacao. O recrutador (13) prevé falou
sobre uma triagem de curriculos com mais interacdo direta com os candidatos, existindo
um equilibrio entre a tecnologia com um toque humano necessario no recrutamento. Os
recrutadores utilizam diversas métricas para avaliar o sucesso das estratégias de
recrutamento, o gestor de redes sociais (I11) utiliza o0 MetaBusiness para monitorizar o

alcance, as interacgdes e 0s seguidores nas plataformas das redes sociais. O recrutador (I3)
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avalia o sucesso pelo numero de candidatos colocados e a sua permanéncia no trabalho.
Para se manterem atualizados no mundo moderno, os recrutadores recorrem a subscri¢oes
de newsletters e na participacdo em redes sociais de empresas para se manterem
informados sobre as novas tendéncias. O recrutador (14) menciona a subscricdo a
Rhmagazine como uma forma de receber informacdes Uteis para otimizar 0s processos de
recrutamento. A internacionalizacéo tem sido tdo rapida que se torna quase obrigatorio o
conhecimento aos processos de gestdo internacional de recursos humanos pelas empresas
(Santos & Rodrigues 2020).

Assim, respondendo a questdo inicial da tese "Como é que o impacto das redes sociais
influéncia o processo de recrutamento na era da globalizacdo?", foi possivel concluir que
0 recrutamento a um nivel global é um processo dinamico, com varios desafios e
oportunidades. A capacidade de adaptacdo, a comunicacdo eficaz e a empatia séo
competéncias essenciais tanto para recrutadores como para os candidatos. As redes
sociais neste momento sao ferramentas poderosas para ampliar o alcance e a eficacia das
campanhas de recrutamento, enquanto a automacao e a inteligéncia artificial prometem
transformar o futuro deste setor. A juncgdo destas estratégias e tendéncias pode ajudar nao
sO no destaque das empresas no complexo cenario global de recrutamento, como na

atracdo e retencdo dos melhores talentos.

5.1 Principais Conclusdes do Estudo

Neste estudo de caso foi possivel concluir que existe uma concordancia dos recrutadores
entrevistados nas tematicas avaliadas. Na analise das quatro entrevistas tanto aos
recrutadores como ao gestor de redes sociais, é evidente que as redes sociais tém um papel
importante no processo de recrutamento atual. Todos os entrevistados destacaram a
importancia da presencga da empresa no online e a imagem que esta transmite na atracéo
de candidatos. Os desafios referidos pelos recrutadores variam, sendo que existe
concordancia na tematica acerca da quantidade versus qualidade dos candidatos, algo
comum entre todos. Enquanto as redes socais permitem um aumento de numero de
candidaturas na empresa, existe uma percecdo geral que a qualidade dos curriculos
diminui. No entanto, todos concordam que as redes sociais permitem um maior alcance e

maiores desafios na selecdo de candidatos. Outro ponto comum é a necessidade de os
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candidatos serem fluentes na lingua inglesa e a sua capacidade de adaptacdo a uma nova
vida no estrangeiro. As estratégias utilizadas como a colocacdo de anuncios, apoio do
departamento de marketing e a procura ativa por candidatos foram varias vezes repetidas

como préticas essenciais.

Quanto ao futuro do recrutamento, todos os entrevistados concordaram que sera a
inteligéncia artificial a desempenhar um papel cada vez mais importante e crucial,
tornando o processo de recrutamento mais seletivo e automatizado. A viabilidade das
candidaturas avaliada pelos recrutadores de 0 a 10, teve uma média de 5,75 indicando que
existira espaco para melhorias no processo de recrutamento. Todas as respostas ndo se
afastaram muito do valor da média. Assim, as entrevistas permitiram analisar a
importancia crescente das redes sociais no recrutamento e os desafios que os recrutadores

enfrentam bem como as tendéncias emergentes que irdo definir o futuro.

Experiéncia e Desafios no Recrutamento Internacional:

- Os entrevistados descreveram o recrutamento internacional como desafiador e

dindmico, com a necessidade de lidar com diferentes culturas e processos de trabalho.

- Enfrentam desafios como a diversidade e qualidade dos candidatos, a adaptacdo a
mudanca cultural e a logistica da mudanca para outro pais.

Competéncias Essenciais para Recrutamento Internacional:

- A fluéncia em inglés ¢é essencial assim como a capacidade de adaptacdo, motivacao e

experiéncia prévia de trabalho.

- Alguns entrevistados destacam a importancia da empatia e da personalidade extrovertida

para facilitar a integracdo dos candidatos.

Estratégias de Recrutamento:

- As estratégias incluem a utilizacdo de anuncios claros e especificos, a avaliacdo do nivel

de inglés dos candidatos e a procura ativa em diversas plataformas.

- Também é importante manter uma comunicacao clara e objetiva com os candidatos ao

longo do processo.
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Taticas para Destacar a Empresa:

- Mencionar os beneficios como alojamento compartilhado, disposto pela empresa, com
a tendéncia para a partilha de acomodagdo com pessoas da mesma nacionalidade,
enfatizar as qualidades da empresa, apoiar e acompanhar os candidatos.

Papel das Redes Sociais no Recrutamento:

- As redes sociais tém um papel fundamental no recrutamento, sendo consideradas como

o0 principal meio de comunicacdo atualmente.

- Os entrevistados utilizam as redes sociais como Facebook, Instagram, LinkedIn e

TikTok para atrair candidatos e promover a empresa.

Tendéncias Futuras no Recrutamento:

- Prevé-se um aumento do uso de inteligéncia artificial, tornando o recrutamento mais

seletivo e automatizado, com menos triagem manual de curriculos.

Medicao de Sucesso e Métricas de Desempenho:

- A medicdo de sucesso inclui 0 nimero de candidatos colocados e o tempo de contrato

gue cumprem, juntamente com a quantidade e qualidade das candidaturas recebidas.

- Os entrevistados utilizam métricas como alcance, interagdes e nimero de seguidores nas

redes sociais, juntamente com a avaliacdo da eficicia das estratégias de recrutamento.

Uso Pessoal de Redes Sociais para Procurar Empreqo:

-Alguns entrevistados relatam ter utilizado o LinkedIn para procurar emprego, enquanto
outros mencionam o uso do Google ou do WhatsApp para comunica¢do, mas nao para

uma procura ativa de emprego.

Em suma, as entrevistas enfatizam a complexidade e os desafios do recrutamento
internacional e a importancia crescente das redes sociais assim como o potencial impacto

da inteligéncia artificial no futuro do recrutamento.
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5.2 Contributos da Investigacao

A investigacdo contribui para um melhor entendimento e a perce¢do do estado atual do
recrutamento. Permitiu como na atualidade estdo a ser feitos os processos de recrutamento

numa empresa internacional que tem atividade em Portugal e antecipar tendéncias futuras.

5.3 LimitacGes do Estudo e Adverténcias para Investigaces Futuras

O presente estudo de caso tem algumas limitacfes metodologicas que precisam de ser
consideradas em estudos futuros. Uma das limitacdes passa pela amostra selecionada ter
sido por conveniéncia por se tratar de colaboradores apenas da empresa LPC Recruitment
Portugal no escritério do Porto. Assim, ndao pode ser feita uma generalizacdo dos
resultados. A segunda limitacdo foi a amostra ser muito reduzida, apenas com quatro
entrevistados. Assim é sugerido que em estudos futuros seja contornada as limitacdes
anteriores. Para estudos e investigacdes futuras é sugerido a selecdo de uma amostra mais
vasta, com mais participantes e que pertencam a diferentes agéncias de recrutamento
internacional para se obter resultados mais conclusivos e que possam ser generalizados.

Também um maior estudo bibliografico sobre a inteligéncia artificial.
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Estrutura da entrevista

Entrevista 1- Recrutador e Gestor de redes sociais (11)
1. Qual ¢é para si o maior desafio no recrutamento a nivel global?

O maior desafio é corresponder na totalidade aquilo que 0s nossos clientes nos pedem,
encontrar pessoas que se encaixem no que nos pedem e que preencham todos 0s

requisitos.

2. Num cenario globalmente diversificado, quais as competéncias e qualidades que

considera essenciais ao recrutar candidatos para o estrangeiro?

A comunicacao e a capacidade de adaptacdo. A motivacdo é importante mas ja estou a
considerar que o candidato tem a decisdo tomada de emigrar. E também estou a considerar

que é um candidato que realmente quer trabalhar e ndo vai la passear.

3. Como Vé as diferencas culturais nas plataformas das redes sociais durante o

processo de recrutamento?

As pessoas asidticas contactam muito mais por Facebook e mensagem privada e 0s
basileiros por Instagram e também por mensagem. Os portugueses é através dos
comentarios, isto de forma generalizada. As pessoas arabes ligam de forma mais

constante enquanto que os sul americanos e guropeus esperam o contacto.

4. Considerou alguma diferenca nas candidaturas comparativamente ao inicio da
sua func¢do, quando ainda nao existia uma comunicacao assidua das redes sociais em

Portugal e no ap06s?

A nivel de quantidade subiu e qualidade desceu, mas acaba por se equilibrar perante a
oferta e é algo que ndo é mau. E um exemplo que qualidade n3o é quantidade, o alcance
é muito maior. O OLX néo permite um alcance tdo grande. As redes sociais permitem
comunicar com pessoas do outro lado do mundo. O desafio do recrutamento é maior pois

tem de se saber selecionar melhor.
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5. Perante a crescente competicdo do mercado a nivel global, quais sdo as suas taticas

para destacar a empresa e esta ser a escolhida pelo candidato?

Identidade. Sou da opinido que tudo passa por primeiro ter o nosso perfil definido,
sabermos quem somos com objetivos definidos. Eu por exemplo tento usar sempre 0
mesmo tipo de linguagem e criar uma identidade de marca e comunicar 0 nosso produto,
as vagas, de forma coerente e relacionado consigo mesmo. Por exemplo, enquanto gestor
das redes sociais quero que quem gostou de um post ha seis meses e goste de um de hoje
ndo note diferenca na comunicacdo e sem olhar para 0 nome da pagina, associou

automaticamente um ao outro.

6. Com a répida evolugdo das tecnologias de recrutamento, como se mantém

atualizado e utiliza ferramentas para identificar e recrutar possiveis candidatos?

Dependendo da tipologia das ofertas disponiveis deve-se adaptar e atualizar as
ferramentas para obter melhores resultados. por exmplo se procuramos high profiles ou
perfis mais técnicos com mais qualificacGes devemos utilizar o Linkedin pois certamente
iremos encontrar mais possiveis candidatos. Se por outro lado procurarmos para funcoes
mais comuns onde a exigéncia passe por requisitos mais baixos, podemos usar 0
Facebook e Instagram para obter um bom nimero de candidaturas e posteriormente fazer

a selecdo adequada e enquadrada no que é pretendido.
7. Para si, qual a importancia das redes sociais no recrutamento?

E fundamental, hoje em dia. apesar de n&o ser o principal meio por onde pessoas se
candidatam pode e deve funcionar como um veiculo de comunicacdo onde os candidatos
ndo sé se informam das condi¢cdes como serve de método para direccionar as pessoas para
a candidatura através de email ou registo na plataforma/site. Portanto as redes sociais tém
um papel importantissimo no recrutamento mesmo ndo sendo uma principal via de
submeter e rececionar candidaturas. S&o importantes na medida que estimulam a que as

candidaturas acontegam.

Inés Carolina Pedreiras da Silva



O Recrutamento e o Impacto das Redes Sociais na Era da Globalizagdo: Um Estudo de
caso numa Multinacional no Sector de Recursos Humanos no Porto

8. Na sua opinido quais séo as plataformas de redes sociais que utiliza mais eficazes

No recrutamento?

Tenho duvidas, considerando que s6 usdmos o Facebook e o Instagram atingimos
publicos diferentes. Os melhores resultados serdo no Instagram, apesar de ter mais
candidaturas atarvés do Facebook (ndo sendo validas) mas tém de ser contabilizadas. A
nivel de nimeros de mensagens é o Facebook, o Instagram tem menos candidaturas e

melhores.

9. J& foram implementadas campanhas de recrutamento especificas para projetos

ou vagas financiadas? Se sim, como foi a resposta?

N&o, somos organicos. No inicio atingiamos 10 mil pessoas por média semanal, com
menos seguidores e neste momento com mais seguidores atingimos 4 mil pessoas de
alcance por média semanal. Isto é resultado do algoritmo do MetaBussiness que nos quer

“obrigar” a investir em publicagdes pagas.

10. Existe a mensuracdo do sucesso das estratégias de recrutamento nas redes

sociais? Existem métricas especificas?

Existe. Utilizamos o Metabussiness diariamente e temos registos desde alcance,
interacdes e seguidores.

11. Quais tendéncias que antecipa para o uso de redes sociais no recrutamento no

futuro?
Vai ser tudo substituido pela Inteligéncia Artificial.

12. Existem novas plataformas ou abordagens que a empresa esta a considerar

explorar?

Sim, o Linkedin, Youtube e TikTok. Sendo que ndo usamos o Linkedin pois ndo é o

publico que pretendemos atingir.
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13. Existe alguma estratégia pensada para a promocao da empresa através das redes

sociais?

Temos estratégias pensadas para promover a empresa, que passam pelas redes socias e
por varios meios de comunicagdo, como por exemplo um projeto de video que tem como
objetivo “apresentacdo dos nossos clientes”, dar a conhecer as nossas condigdes, esse

projeto podera se chamar “LPC TV” ou “LPC Live”.

14. Classifique de 0 a 10 a viabilidade das candidaturas no Facebook e no

Instagram?

O Facebook 5 e o Instagram 7.

15. A nivel pessoal, qual a rede social que mais utiliza?

O Instagram.

16. J& alguma vez utilizou uma rede social para procurar emprego? Se sim, Qual?

Sim, o LinkedIn.

Entrevista Recrutadores

Entrevista 2- Recrutador (12)

1. Como descreve a sua experiéncia como recrutador/a internacional e quais foram

os desafios mais significativos que enfrentou na empresa?

Foi um desafio enorme, uma nova aventura, um mix de feelings. Na empresa os desafios

foi a falta de formagdo de como trabalhar em cada agéncia cliente.

2. Num cenario globalmente diversificado, quais as competéncias e qualidades que

considera essenciais ao recrutar candidatos para o estrangeiro?

Seria necessario o nivel de inglés e capacidade de adaptagdo, de viver juntos com outra

pessoa, ter a capacidade de adaptacdo do tempo de espera para comecar a trabalhar.
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3. Quais sdo as suas estratégias de recrutamento para conseguir corresponder ao

preenchimento das vagas?

Falar com o candidato em inglés para avaliar o seu nivel, avaliar o Cv com as respetivas

vagas para ver se € um bom match ou néo.

4. Perante a crescente competicdo do mercado a nivel global, quais sdo as suas taticas

para destacar a empresa e esta ser a escolhida pelo candidato?

A empresa tem acomodacdo que € possivel partilhar a mesma nacionalidade, algumas
pessoas tém de partilhar o quarto com uma outra nacionalidade mas se for portuguessa

cria uma certa empatia e facilita melhor a adaptacédo ao trabalho.

5. Com a rapida evolucdo das tecnologias de recrutamento, como se mantém

atualizado e utiliza ferramentas para identificar e recrutar possiveis candidatos?
Acompanhando as redes sociais da empresa e de todos os clientes.

6. Na sua opinido, qual é o papel das redes sociais no processo de recrutamento da

empresa?

Acho gue é o mair influencer, pois agora estamos numa fase em que a comunicacao é

mais via media do que em papel, é quase tudo online, influencia muito.

7. Considerou alguma diferenca nas candidaturas comparativamente ao inicio da
sua funcéo, quando ainda néo existia uma comunicacéo assidua das redes sociais em

Portugal e no ap06s?

Evoluiu, tem um elevado nlmero de curriculos mas mesmo sendo via media, tem muito

o0 “passa a palavra”, recomendagdes de amigos (referral).

8. Quais sdo as tendéncias que antecipa para o recrutamento no futuro?
Acho que vai ser um recrutamento mais seletivo e mais automatizado.

9. Classifique de 0 a 10 a viablidiade das candidaturas que recebe.

O maximo 5, nem tanto.
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10. Como mede 0 sucesso das suas estratégias de recrutamento e quais as métricas

gue considera mais importantes para otimizar o seu desempenho?

Através das formac0es e de experiéncas anteriores, aprendendo com 0s erros.

11. A nivel pessoal, qual a rede social que mais utiliza?

N&o utilizo com regularidade, s6 0 WhatsApp para comunicar com as pessoas.

12. Ja alguma vez utilizou uma rede social para procurar emprego? Se sim, Qual?

Sé o Google, quando fui trabalhar para os Paises Baixos.
Entrevista 3- Recrutador (I13)

1. Como descreve a sua experiéncia como recrutador/a internacional e quais foram

os desafios mais significativos que enfrentou na empresa?

Esté a ser uma boa experiéncia e desafiante. O desafio sdo os candidatos tanto a nivel de

nimeros como de qualidade.

2. Num cenario globalmente diversificado, quais as competéncias e qualidades que

considera essenciais ao recrutar candidatos para o estrangeiro?
A lingua inglesa, empatia, experiéncias prévias de trabalho.

3. Quais sdo as suas estratégias de recrutamento para conseguir corresponder ao

preenchimento das vagas?

Diversidade de anuncios, apoio do departamento de marketing e uma procura ativa de
candidatos nas diversas plataformas.

4. Perante a crescente competicdo do mercado a nivel global, quais sdo as suas taticas

para destacar a empresa e esta ser a escolhida pelo candidato?

As qualidades da empresa, empatia do recrutador e 0 acompanhamento.
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5. Com a réapida evolugdo das tecnologias de recrutamento, como se mantem

atualizado e utiliza ferramentas para identificar e recrutar possiveis candidatos?

Manter os anuncios colocados em diferentes plataformas de trabalho, a procura ativa de
candidatos e diversificar nas formas como é exposta a empresa no mercado, criar uma

boa imagem da empresa, de confianga e profissionalismo.

6. Na sua opinido, qual € o papel das redes sociais no processo de recrutamento da

empresa?

E um papel importante ajuda a divulgar a empresa e as vagas em concreto com a

divulgacdo da empresa conseguimos atingir um maior nimero de pessoas de interesse.

7. Considerou alguma diferenca nas candidaturas comparativamente ao inicio da
sua funcéo, quando ainda néo existia uma comunicacéo assidua das redes sociais em

Portugal e no ap6s?

Sim, notei um maior nimero de candidaturas.

8. Quais sdo as tendéncias que antecipa para o recrutamento no futuro?

A inteligéncia artificial, menos triagem de curriculos e mais entrevistas cara a cara.
9. Classifique de 0 a 10 a viablidiade das candidaturas que recebe.

Um 6.

10. Como mede 0 sucesso das suas estratégias de recrutamento e quais as métricas

gue considera mais importantes para otimizar o seu desempenho?

Meco através do nimero de candidatos colocados e o0 tempo de contrato que eles

cumprem. 11. A nivel pessoal, qual a rede social que mais utiliza?
O Instagram.
12. Ja alguma vez utilizou uma rede social para procurar emprego? Se sim, Qual?

Sim, o LinkedIn.
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Entrevista 4- Recrutador (14)

1. Como descreve a sua experiéncia como recrutador/a internacional e quais foram

os desafios mais significativos que enfrentou na empresa?

O maior desafio foi trabalhar com varias agéncias, pois cada agéncia tem o seu processo,
tive de assimilar e aprender o de cada uma, mas foi positivo por parte da equipa, no
sentido de ter apoio por parte de todos. A nivel dos processos de recrutamento, o facto de
recrutar para fora do pais, torna o processo muito mais dinamico, é possivel falar o inglés
todos os dias, ter contacto com o exterior, internacionalmente, ter contacto com uma
cultura diferente e ndo é mon6tono. E interessante medir as diferencas entre os dois
paises, neste caso Portugal e os Paises Baixos, que sdo muito diferentes a nivel laboral.
Recrutar internacional traz diversos desafios, tais como a disponibilidade de um candidato
para realizar a viagem e/ou dispdr do dinheiro para o pagamento da viagem; a data que
um cliente quer um candidato VS o nimero de pessoas que estdo dispostas a ir nessa data;
a validacdo da documentacdo necessaria para a mudanca de pais; a adaptacdo de um
candidato a nova cultura, ou seja, garantir a integracdo de um candidato na nova cultura
ajuda na retencdo dele no pais; por ultimo, a comunicacéo clara e objetivo do recrutador
para assegurar o candidato da veracidade do processo e de que realmente tera um local de

trabalho e lar no pais de destino.

2. Num cenario globalmente diversificado, quais as competéncias e qualidades que

considera essenciais ao recrutar candidatos para o estrangeiro?

Tém de ter um inglés fluente, ser uma pessoa que se adapta facilmente, “desapegada”,
tem de ter forca de vontade e motivacdo no discurso que tem. N&o tdo importante mas a
aparénica também conta, verificada em videochamada, ver se ndo é desleixado, tem de
ser flexivel e acho que tem de ter uma personalidade mais extrovertida do que

introvertida, uma vez que vai partilhar a casa.

3. Quais sdo as suas estratégias de recrutamento para conseguir corresponder ao

preenchimento das vagas?

Os anuncios tém de dizer exatamente o que procuramos, ndo dizer meias verdades, por
exemplo: “tem de ser fluente em inglés”, para desde o inicio triar as pessoas certas com

0s bons andncios. Perceber quais sdo 0s sites que as pessoas mais recorrem, por exemplo
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para uma vaga de contabilidade a pessoa vai utilizar o LinkedIn mas uma pessoa que
procure uma vaga para producdo nao. Ter atencdo ao website e plataforma necessaria para

as vagas que procuramos preencher.

4. Perante a crescente competicdo do mercado a nivel global, quais sdo as suas taticas

para destacar a empresa e esta ser a escolhida pelo candidato?

A maneira como falamos, ndo importa s6 o0 que a empresa tem para oferecer mas a forma
como vendemos o produto. A forma como o recrutador cria empatia e serve de apoio aos
colaboradores. Nas entrevistas falo do alojamento, que a pessoa ird ter alguem
“responsavel” por ela, ndo vai estar perdida. Apresentar as condigdes de forma concreta,
demonstrar que estou la para eles. Responder sempre a todas as questfes mesmo sendo

chato.

5. Com a réapida evolucdo das tecnologias de recrutamento, como se mantém

atualizado e utiliza ferramentas para identificar e recrutar possiveis candidatos?

Eu subscrevi uma newsletter Rhmagazine onde recebo por email informacdes acerca da
gestdo de recursos humanos, como por exemplo, novas plataformas, guides de entrevista

e aspectos que vao ajudar no processo de recrutamento e selecéo.

6. Na sua opinido, qual é o papel das redes sociais no processo de recrutamento da

empresa?

E bastante importante, cada vez mais as pessoas utilizam. As redes sociais ultrapassaram

0 papel dos websites na internet e sdo mais utilizadas do que os websites.

7. Considerou alguma diferenca nas candidaturas comparativamente ao inicio da
sua funcéo, quando ainda néo existia uma comunicacéo assidua das redes sociais em

Portugal e no ap6s? (ndo pois iniciou recentemente)
8. Quais sdo as tendéncias que antecipa para o recrutamento no futuro?

Serd a inteligéncia artificial, sera 100% online, sem contacto entre as duas pessoas.

.....

decisdo final no processo. N&o vai ser necessario um diretor de recursos humanos a tomar

a decissao.
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9. Classifique de 0 a 10 a viablidiade das candidaturas que recebe.

5, pois a quantidade de pessoas “ndo validas” por causa de nacionalidade ndo europeia ¢

elevada.

10. Como mede o sucesso das suas estratégias de recrutamento e quais as metricas

gue considera mais importantes para otimizar o seu desempenho?

Estamos muito dependentes do niumero de candidaturas, atualizo sempre 0s anuncios, e
pergunto as pessoas se tém amigos, namorado/a que também pretendam ir com eles,

alguém do ser circulo que pretendem ir trabalhar para os Paises Baixos.

11. A nivel pessoal, qual a rede social que mais utiliza?

O TikTok.

12. Ja alguma vez utilizou uma rede social para procurar emprego? Se sim, Qual?

Sim, o LinkedIn.
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