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Resumo

Este relatorio de projeto discorre sobre a importancia de avaliar os métodos de
recrutamento e selecdo, incluindo a analise de funcdes e de perfis, a fim de tracar linhas de
orientacdo para a implementacdo de um projeto que visa facilitar e otimizar o recrutamento e a
selecdo, bem como a integracdo e a socializacdo de pessoas na organizagdo, com particular
foco na aplicabilidade das redes sociais online e do E-recrutamento numa empresa do setor
privado. Por outro lado, pretende-se demonstrar a importancia destes meios digitais na
captacdo de candidatos com os perfis ideais para as funcbes propostas e como fatores

facilitadores da integracdo e socializa¢do de novos colaboradores.

A primeira parte do trabalho incide sobre a descri¢do de conceitos de recrutamento e
selecdo, redes sociais online, E-recrutamento e o processo de integracdo, que foram o objeto

do estudo.

De seguida é apresentado um projeto empresarial, segundo uma abordagem técnico-
cientifica, baseado na analise de fungdes e na definicdo de perfis, cujas informagdes sao
obtidas através de entrevistas semiestruturadas a especialistas da area dos recursos humanos e
a responsaveis pelo recrutamento e selecdo, bem como através de entrevistas a trabalhadores
recém contratados na empresa, através das quais se pretende demonstrar a eficacia destes
meios na 6tica dos candidatos a procura de emprego. Concomitantemente é realizado um

estudo de projeto para a implementacdo de novas ferramentas digitais na empresa.

Este trabalho permite concluir que as descrices de funcdes e a definicdo de perfis sdo
bases essenciais para 0s processos de recrutamento e selecdo e para a integracdo de pessoas
nas organizagdes. Por outro lado, o desenvolvimento de um novo Website articulado com
Redes Sociais Online, para as quais foram criadas paginas empresariais, e 0 recurso aos portais
de E-recrutamento, sdo uma mais-valia real para a organizagéo, pois facilitam e aumentam a
performance do processo de recrutamento e selegdo, no que respeita a divulgagdo de ofertas de

emprego e a0 mesmo tempo promovem a imagem da empresa.

A implementagdo destas ferramentas é fundamental para agilizacdo do processo de

recrutamento.

Palavras-chave: Colaboradores, Emprego, E-recrutamento, Integracdo, Redes Sociais

Online, Recrutamento.
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Abstract

This project discusses the importance of evaluating recruitment and selection methods,
including the analysis of roles and profiles, in order to draw up guidelines for the
implementation of a project to facilitate and optimize recruitment and selection, as well as, the
integration and the socialization of people in the organisation. The particular focus is the
applicability of social networks and e-recruitment in a private sector company. Furthermore, it
is also proposed to demonstrate the importance of these digital media to recruit candidates
with perfect profile for the proposed functions and, as facilitators for the integration and

socialization of new collaborators.

The first part of the work focuses on the description of recruitment and selection
concepts, online social networking, e-recruitment and the integration process, which were the

object of the study.

A Dbusiness project is also presented, following a scientific-technical approach, in the
analysis of functions and in the profiles definitions and on information obtained through semi-
structured interviews with human resources specialists who are responsible for recruitment
and selection, as well as, interviews with newly hired workers in the company, demonstrating
the effectiveness of these means for jobseekers. At the same time, a project study for the
implementation of new digital tools in the company is prepared.

This study concludes that job descriptions and profiles definition are essential bases for
the recruitment and selection processes and for the integration of people in the organisation.
On the other side, the development of a new Website articulated with online social networks,
for which business pages have been built, as well as, the use of e-recruitment portals are a real
benefit for the organisation, because they facilitate and increase the performance of the

recruitment and selection process, at the same time they also promote the company’s image.
The implementation of these tools is essential to improve the recruitment process.

Keywords: Employees, Employment, E-Recruitment, Integration, Online Social

Networks, Recruitment.
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I. INTRODUCAO

As Organizacbes do setor privado tém cada vez mais a necessidade de definir

estratégias atuais que sustentem o seu posicionamento no mercado e a sua competitividade.

Neste sentido, a sua atuacdo tem de estar suportada por uma Gestdo de Recursos
Humanos otimizada e eficaz, que permita entrosar os fatores criticos de sucesso, e alcancar 0s
objetivos a que se propdem. Para além de terem um acompanhamento sistematizado suportado
por iniciativas, indicadores de desempenho, metas e de retirarem feedback periédico quanto a
evolucdo do negocio e ao seu clima organizacional, € importante estarem atentas a melhoria
dos seus processos, colocar as pessoas certas nos cargos certos e promover meios que
fomentem o melhor desempenho dos colaboradores, nomeadamente os meios tecnologicos
mais ajustados. Com o intuito de dar resposta a estas preocupacdes foi desenvolvido um
projeto empresarial que passa a ser apresentado.

O estudo tem como objetivo melhorar os procedimentos j& existentes, e otimizar e
dinamizar o processo de recrutamento e selecdo de candidatos numa empresa, recorrendo aos
meios mais adequados. Estes incluem os meios de recrutamento digitais, em particular, as
Redes Sociais Online (RSO) e os portais de E-recrutamento, de forma a facilitar o
recrutamento e selecdo, e consequentemente, a boa integracao, acolhimento e socializagdo de
futuros colaboradores.

Para percebermos melhor o proposito do projeto definiram-se objetivos mais

especificos:

1. Melhorar o procedimento de recrutamento e sele¢do na empresa;

2. Estudar e identificar os meios digitais mais adequados com vista a sua
implementacéo na empresa (em particular a identificacdo das RSO e os portais de E-
recrutamento);

3. Analisar os procedimentos de acolhimento e integracéo e apresentar soluces.

A partir daqui, foi estabelecido um plano de acdo com vista & implementagdo dos

objetivos propostos.
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Numa primeira fase, foi feita a analise de funcGes para todas as fungdes identificadas
ao nivel da organizacdo, sendo construido um novo modelo que passou a incluir também os
perfis profissionais adequados para o cargo. Pretende-se que esta ferramenta tenha um
contributo facilitador, tanto para a colocacao de ofertas de emprego como para a integracao de
novos colaboradores e o desenvolvimento pessoal e profissional do Capital Humano dentro da

empresa.

O estudo tedrico realizado vem comprovar que, aquando da preparacdo da oferta, é
fulcral ter uma correta defini¢do do cargo associada a uma analise de func¢des. O recrutamento
nédo deve existir sem a definicdo da funcdo, uma vez que, se esta ndo estiver definida de forma
adequada, é necessario elaboré-la ou atualiza-la no momento do processo de recrutamento. A
analise e a descricdo da funcdo permitem definir a necessidade e os critérios de recrutamento,
da mesma forma que é necessaria para a apresentacdo aos candidatos que integram a
organizacao. Esta definicdo deve estar o mais proxima possivel da realidade, para que assim
seja diminuido o risco de insatisfacdo no momento da integracdo e a percentagem de insucesso
(Perreti, 2011).

Para dar resposta ao objetivo especifico nimero dois, que visa estudar e identificar os
meios digitais mais adequados com vista a sua implementacdo, nomeadamente das RSO e dos
portais de E-recrutamento, efetuou-se um estudo por entrevistas semiestruturadas a
especialistas da area de recursos humanos, para conhecer a sua percecdo face a utilizacdo das
novas tecnologias, demonstrar a relevancia das novas tecnologias nas areas de recrutamento,

selecdo e acolhimento e identificar quais os meios digitais mais adequados para a empresa.

Tendo como fundamento que o recrutamento tem como fungdo atrair, divulgar e
comunicar as vagas das empresas para que o0s candidatos tomem conhecimento das
oportunidades disponiveis, 0 mesmo deve ser adequado ao cargo que se deseja preencher e 0s

canais de comunicagdo 0s mais adaptados para cada caso (Laimer & Giachini, 2015).

Também é muito importante estarmos conscientes que com a globalizacdo, 0 mercado
de trabalho atingiu proporcdes em que os candidatos de emprego ja ndo estdo limitados as
fronteiras nacionais ou regionais do seu pais. Atualmente o acesso a um computador e a

Internet permite-lhes contactar com entidades empregadoras de qualquer parte do mundo.
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Verifica-se que as agéncias de emprego utilizam as RSO como um instrumento de apoio
durante o processo de recrutamento e selecdo e consideram-nas uma ferramenta assertiva e
com retorno positivo para partilhar informacgdes e divulgar vagas para atrair potenciais
candidatos (Almeri, Martins & Paula, 2013).

Os avancos tecnolégicos tém promovido a evolucao das RSO, a propria mentalidade e
0s conhecimentos das pessoas, 0 que tem vindo a originar mudancas ao nivel da estratégia, no
que respeita a fontes, métodos e técnicas de recrutamento. Verifica-se que, através destes
meios, facilmente é obtida informacéo sobre candidatos que estdo a seguir as empresas por via
das RSO, e os recrutadores encontram uma nova fonte de potenciais candidatos para constituir
a sua base de dados de talentos e utilizar este mesmo meio para os contactar (Caramez, 2015).

Numa perspetiva bilateral, é de forma automatizada que, quer as empresas, quer 0S
candidatos conseguem informacdes instantaneas sobre as areas de pesquisa, bastando para tal

associar o seu perfil as RSO (Boyd, 2008).

Este ponto leva-nos a refletir sobre todos os aspetos que devem ser forcosamente tidos
em conta, no momento do ajuste e da inclusdo de novos meios digitais na empresa; uma vez
gue tornaram-se exigéncias para 0 mundo empresarial a adocdo de medidas que salvaguardem
os direitos fundamentais dos trabalhadores quanto a protecdo de dados pessoais. Assim, sera
dedicado um subcapitulo (2.2.3) ao debate deste tema.

Por outro lado, no que concerne ao acolhimento e integracdo, ja numa fase posterior a
contratacdo, é fulcral que a empresa assegure a integracdo e socializacdo dos trabalhadores de

forma a garantir o alinhamento dos mesmos com as suas defini¢fes estratégicas.

Para dar suporte a este ponto foram realizadas entrevistas a colaboradores que
integraram a empresa recentemente (ha menos de 6 meses), com vista a observagdo sobre a
forma como as pessoas estdo integradas na equipa, atualizadas, formadas, treinadas e

alinhadas com as diretrizes estratégicas da organizacéo.

Segundo estudos realizados (Mourdo, Monteiro & Viana, 2014; Queirds, 2015), o
desenvolvimento na carreira profissional dos trabalhadores esta estreitamente ligado a visdo
que possuem da empresa, bem como as competéncias de comunicacdo desta, sendo que a

interacdo e conduta de responsabilidade e ética se encontram associadas ao grau de satisfacdo
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em relagdo as condicdes de trabalho. Estas constatacdes motivam, por parte das organizagdes,
uma especial preocupacao com a correta integragéo e socializagao dos seus colaboradores.

Prevé-se que com a definicdo das analises de fungbes, a definicdo dos perfis
profissionais, a implementacdo de novos procedimentos e a criacdo de novas ferramentas com
recurso a solugdes digitais e online, sejam dadas respostas aos objetivos propostos, e por outro
lado disponibilizada informacéo atrativa que promova a captacdo de candidatos ideais para as

funcBes propostas de forma a facilitar a integracdo mais adequada dos mesmos.

Durante o trabalho serdo abordados varios aspetos relacionados com 0s temas
anteriormente referidos, tendo a escolha desta temética sido influenciada pela constatacdo da
evolugéo vertiginosa do mundo digital e do impacto que esta tem no mundo empresarial, em

concreto nos processos de recrutamento e selecdo dos candidatos a emprego.

Para dar suporte aos objetivos que norteiam este projeto, foi definida uma estrutura

composta por 1V capitulos:
No capitulo | sdo apresentados os fundamentos do projeto e 0s objetivos propostos.

O capitulo 1l reflete o enquadramento tedrico onde é efetuada uma revisdo de literatura,
centrada no processo de recrutamento e nos conceitos relacionados com diversas formas de
recrutamento. Ao longo do subcapitulo “Recrutamento e selecdo organizacional” sao
abordados, entre outros temas, as vantagens e desvantagens da utilizagdo das RSO e do E-
recrutamento. Para consubstanciar esta tematica, no subcapitulo seguinte é descrito um
“Estudo prévio sobre as RSO e 0 E-recrutamento”. O subcapitulo “Acolhimento e integragao
organizacional” centra-Se sobre 0s aspetos relacionados com a integracéo do colaborador apds
a contratacdo, onde é explicada a importancia deste aspeto para o sucesso da sua integragéo e

sucesso na vida laboral.

Focado no projeto empresarial em si, o capitulo 111 apresenta a empresa onde é descrita
a implementagdo do novo projeto na organizacdo; a explicacdo da metodologia com a
identificacdo dos sujeitos alvo do estudo, os instrumentos utilizados, o procedimento e,
consequentemente, os resultados obtidos. A reflexdo realizada acerca da utilizagdo das
tecnologias digitais suscita a questdo da protecdo de dados pessoais e da importancia da ética

no mundo empresarial.
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Finalmente no capitulo 1V sdo expostas as conclusdes finais, onde serdo dadas
respostas aos objetivos langados, identificadas as principais limitagdes, delineadas algumas

recomendacdes e tracado um plano de agédo para projetos futuros.
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Il. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Recrutamento e Sele¢cdo Organizacional

Na era do conhecimento, a que atualmente vivemos, as pessoas sao o ativo mais
importante de uma organizacgao, por isso, apostar nelas continua a ser o melhor investimento

gue uma empresa pode fazer (Ribeiro, 2016).

Neste capitulo pretende-se demonstrar o enquadramento da utilizacdo das redes

sociais nos processos de recrutamento e selecdo organizacionais.

As recentes transformacbes no panorama mundial, consequentes do
desenvolvimento econémico e tecnoldgico, afetam diariamente a sociedade, obrigando as
organizacOes a uma permanente adaptacdo e procura das ferramentas mais adequadas para

comunicarem de forma eficaz com vista ao progresso e a sustentabilidade.

Perante esta dura realidade, num mundo que se torna cada vez mais competitivo,
devido ao desenvolvimento das novas tecnologias de informagdo e comunicagdo, que retira
rapidamente ndo s6 as empresas como todo o mercado laboral da zona de conforto, a luta pela
sobrevivéncia organizacional € um facto, que desencadeia lutas organizacionais agressivas na
procura, atracdo e retencdo dos melhores talentos (lvancevich, 2008; Laimer & Gianchini,
2015). Sdo estes talentos, cada vez mais escassos, que permitirdo a organizacdo dar
continuidade a inovacao, criatividade e diferenciacdo num mercado organizacional, cada vez

mais competitivo e concorrencial (Laimer et al., 2015; Mansor, Halim, Yusuf & Abu, 2014).

A procura de talentos tem-se tornado progressivamente mais complexa, pelo que €é
aconselhavel, sendo obrigatdrio, a implementacdo de um processo de recrutamento e selecéo,
em que as novas tecnologias sejam privilegiadas, com o intuito de atingir um maior nimero de
candidatos, quer a nivel nacional quer a nivel mundial, de forma a garantir um maior alcance
na divulgacdo de ofertas de emprego e de satisfazer de uma forma mais célere as necessidades

empresariais.
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Adicionalmente, a procura de talentos, para além de envolver muitos custos, deve estar
alinhada com a estratégia organizacional, pelo que requer especial atencdo, tendo em conta
toda a envolvéncia desde a pré-preparacdo até a sua concretizacdo (Camara, Guerra, &
Rodrigues, 2013; Cardoso, 2010; Ivancevich, 2008; Sousa, Duarte, Sanches & Gomes, 2006).

A gestédo dos recursos humanos, como referem os mesmos autores, deve estar alinhada
com a estratégia organizacional. Assim, dada a crucial importancia que o papel do processo de
recrutamento e selecéo se reveste, enquanto pratica de recursos humanos, proceder-se-a, em

seguida, a sua explicacao.

2.1.1 Preparacéo e Implementagédo do Processo de Recrutamento e Selegio

O conjunto de acBes sequenciais na preparacdo do processo de recrutamento e selecao
envolve a identificacdo da necessidade, a analise do posto de trabalho e a definicdo do perfil
profissional (Cardoso, 2010). Assim, de forma a garantir uma posicdo favoravel face a
concorréncia, a criagdo dum novo posto de trabalho ou uma mera substituicdo deve ser
previamente estudada, com a finalidade de validar essa necessidade (Cardoso, 2010; Crepaldi,
Echeverria, & Bianchi, 2013).

Segundo Peretti (2011) o recrutamento ndo deve existir sem a defini¢do da fungéo, pois
se esta ndo for definida de forma adequada ou atualizada, é necessario elabora-la no momento
do processo de recrutamento. A andlise e a descricdo da funcdo permitem definir a
necessidade e os critérios de recrutamento, e também apresenta-la aos candidatos no momento
do enquadramento e da integracdo quando sdo selecionados. Esta defini¢cdo deve estar a mais
proxima possivel da realidade, para que, assim, seja diminuido o risco de insatisfacdo no

momento da integracao e a percentagem de insucesso.

Para Pontes (2010), a anélise das funcbes é uma ferramenta essencial no processo de
recrutamento e selecdo que integra as descri¢Oes e especificagOes das fungdes. As descrices
evidenciam o contetdo do trabalho e permitem compreender o porqué e o como sao realizadas
as tarefas, enquanto as especificagcdes informam sobre as condi¢Ges necessarias a execucao,
guanto a escolaridade, experiéncia, habilidades, responsabilidades, requisitos fisicos,

descrevendo também as condicdes de trabalho (horarios, eventuais riscos, entre outras). Serve
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de instrumento de recrutamento e selecdo, pois através das informacgdes precisas das funces, é
tracado com exatiddo o perfil do candidato necessario a execu¢do da funcdo. Assim, para a
comunicacdo da existéncia da vaga no mercado de trabalho, a organizacdo obterd de forma
exata as carateristicas necessarias que o candidato devera possuir, sendo descartados 0s
candidatos que ndo se enquadrarem nos requisitos exigidos, o que facilita o processo de
selecdo.

Para além disso, as descri¢Oes das funcdes apresentam vantagens e contribuem para a
melhoria organizacional na gestdo de pessoas (Caetano, 2007; Pontes, 2010). No momento em
que é feita a andlise sdo obtidas as descriches e especificacbes necessarias ao cargo a
desempenhar. Esta peca é um veiculo de comunicacdo importante pois define de forma clara
quais as caracteristicas que o candidato devera ter aquando de um processo de recrutamento. A

Tabela 2.1 sintetiza algumas das principais vantagens.

Tabela 2.1 -Vantagens das Descri¢fes das Fungdes

+ O colaborador fica esclarecido relativamente ao que é esperado dele pelo gestor;
¢ O seu desempenho é avaliado através duma base;
+  Afuncdo é descrita de forma transparente aos candidatos;

¢ Estruturada e disciplinadamente a organizacdo podera entender e estruturar todos 0s seus
cargos de forma a assegurar que todas as atividades, tarefas e responsabilidades possam

ser cobertas por uma posigao ou por outra;
+  Permite que os salarios sejam estruturados de forma légica e justa;

+  Evita interpretacGes arbitréarias sobre o papel do colaborador, tanto por ele préprio como

pelo gerente e empregador;

+  Proporciona a organizacdo a oportunidade de organizar e administrar os cargos de uma
forma uniforme, com vista ao aumento da eficiéncia dos processos de recrutamento,

socializagdo, formacédo e desenvolvimento do sistema organizacional.

(Elaborado pela autora)
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A analise das fungbes contém as descrigdes e especificacBes destas e que, por norma,
abrangem o titulo da funcéo, o objetivo da fungdo, o enquadramento orgénico, o contetdo da
funcdo, a formacao/qualificacdo, as competéncias técnicas e comportamentais, a experiéncia, o
grau de autonomia, as relagdes complexas, as contrapartidas remuneratdrias e as condigdes
fisicas e materiais, com o objetivo de chegar a definicdo dos perfis profissionais que deverdo
integrar os perfis de competéncias desejados (Cardoso, 2010).

Terminada a descricdo e andlise das funcbes, e identificados os perfis
psicoprofissionais, a organizacdo estad em condi¢Ges de iniciar o processo de recrutamento e

selecdo, que conduzira aos candidatos que melhor correspondem ao perfil pretendido.

2.1.2 O Processo de Recrutamento e Selecao

Para Mazon e Trevizan (2000) o recrutamento e a selecdo sdo considerados atividades
integrantes no processo de gestdo dos recursos humanos, que envolvem a exploracdo e a
analise do mercado de trabalho, tendo como objetivo a escolha e a dotacdo de pessoas para a

organizacao.

Segundo Almeri et al. (2013) estes processos de recrutamento e selecdo sdo préaticas
utilizadas para atrair candidatos e selecionar aqueles que melhor se adequam ao perfil ideal
pré-estabelecido e, ainda, a cultura organizacional. No entanto, ndo é assim tdo simples, dado
ser um método de escolha reciproca, pois, também as pessoas selecionam as organiza¢fes com
as quais desejam trabalhar. No entanto para Sousa, Duarte e Sanches (2006), entre outros
autores, este € um processo conjunto que se subdivide em duas fases, o recrutamento e a
selecdo, respetivamente. Motivo que leva Pires e Guimarées (2016) a responsabiliza-lo pela
procura e indicacao do profissional ideal, mais qualificado, para a vaga que esta por preencher.

Apesar de existirem duas grandes abordagens possiveis — a tradicional e a moderna,
descriminadas na Tabela 2.2, aquando da linha a seguir na implementacdo do processo de
recrutamento e selecdo, atualmente considera-se mais adequada a segunda opg¢édo (Costa,
2003).
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Tabela 2.2 - Abordagens Possiveis no Processo de Recrutamento e Selecdo

Abordagem +  Segue uma sequéncia pré-programada;
Tradicional ¢ O enfoque é o processo e ndo a satisfacdo das necessidades
organizacionais;
+ A acdo é micro orientada, pois o objetivo é preencher a vaga, dado ndo
seguir o planeamento estratégico;
¢ O processo é reativo — ndo gere ativos futuros;
+ Focaliza-se na eficiéncia do processo e ndo na sua eficécia;
+ Foco técnico, pelo que a exclusividade é do Departamento de Recursos

Humanos.

Abordagem Moderna + Visa a satisfacdo das necessidades da organizacao — presente e futuro;

+  Aacdo é macro orientada, pois a organizagao € vista como um todo;

+ O processo é proativo — procura a gestdo previsional do capital humano
da organizagéo;

+  Prioriza a procura de novos métodos de atragao;

+ Focaliza-se na eficicia do processo, visando a melhoria continua;

+ E um processo partilhado: o gestor de linha tem a seu cargo a decisdo
(processo), e o Departamento de Recursos Humanos presta servicos de

apoio especializado.

(Elaborado pela autora, adaptado de Costa (2003))

2.1.3 Recrutamento

Segundo Barbosa e Lopes (2016) recrutar é procurar candidatos para preencher as
vagas que estdo por preencher numa organizagdo, de forma a identificar ndo s6 o candidato

que desempenhe as fungbes com sucesso, como o0 melhor gqualificado.

Ja Castro (2013) considera o recrutamento como processo que fomenta a procura de
talentos para satisfazer as necessidades da organizagdo em relagcdo ao seu quadro de pessoal,
com o objetivo de encaminhar os candidatos para a fase da selecdo. Nessa mesma linha, é
compreendido por Costa (2003) como um processo comunicativo que passa por atrair

candidatos com perfil adequado a contratacéo.

10
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Segundo Ivancevich (2008) o nivel de dificuldade do recrutamento, propriamente dito,

depende de varios fatores conforme detalhado na Tabela 2.3.

Tabela 2.3 - Fatores que Influenciam o Recrutamento

Influéncias Externas Restri¢des Sindicais e

Governamentais

¢ Legislacdo laboral;
¢ Normas governamentais que proibem a
discriminagéo na contratagdo e no emprego;

+  Legalidade nos processos de contratagéo.

CondicGes do Mercado
de Trabalho

¢ Quando ha um excedente na mao de obra no
momento do recrutamento até 0s processos mais
informais atraem excesso de candidatos;

¢ O crescimento econémico tem influéncia no
namero de candidatos disponiveis no mercado;

¢ A ndo criacdo de empregos, por parte das
organizagles, pode traduzir-se na exceléncia de

pessoal qualificado.

Composicéo da Forga
de Trabalho e
Localizacdo da

Organizacéo

+  Andlise organizacional da composicao da forca
de trabalho, que visa verificar se as préticas de
contrata¢do da empresa sdo discriminatdrias;

+ A localizagdo geogréfica da organizagdo e o
principal mercado de trabalho influenciam a
composicdo da forca de trabalho, dado dependerem
da disponibilidade de trabalhadores locais;

¢ Assim, torna-se crucial um programa agressivo
de gestdo da diversidade para as empresas atuais €

futuras.

Sob a Otica

Organizacional

Exigéncias para o

Recrutamento

+ A descricdo e especificacdo da funcéo, que se
apoiam a delinear as exigéncias essenciais e as

meramente desejaveis;

11
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Politicas e préaticas

organizacionais

¢ De gestdo de recursos humanos, que afetam o
recrutamento e o candidato recrutado, tal como a
contratacdo de demasiados aprendizes, deficientes,
desempregados ao abrigo dos Contratos Emprego-
Insercdo, 0 nepotismo e até a promocédo interna —

gue nem sempre é adequado 0 recurso a mesma.

Imagem Organizacional

¢+ Uma imagem corporativa positiva atrai e retém
mais colaboradores;
¢ Uma forte presenga comunitaria, contribui

fortemente para uma boa imagem.

Sob a ética do As suas preferéncias de

Colaborador emprego

*

1.2 O individuo escolhe uma ocupacao;

¢ 2.°Escolhe a organizagéo.

A sua procura de

emprego

¢ Auto avaliacéo;

¢ Recolha de informag0es;

+  Redes de contatos;

+ Identificacdo de funcdes especificas;

+  Boa apresentacio.

(Elaborado pela autora, adaptado de Ivancevich (2008))

A procura e atracdo de colaboradores, referida anteriormente, pode ocorrer quer

interna, quer externamente a organizacdo, pelo que normalmente é considerado existirem dois

grandes tipos de recrutamento — o interno e o externo, adiante apresentados (Camara et al.,
2013; Cardoso, 2010; Caxito, 2008; Chiavenato, 2014; Costa, 2003; lvancevich, 2008; Laimer
et al., 2015; Michel, 2007; Santos, Santos & Machado, 2015; Sousa et al., 2006).

E pratica comum conjugar-se os dois tipos de recrutamento, a que muitos autores

designam de recrutamento misto, sendo que abordar-se-a detalhadamente, esses dois grandes
nacleos (Chiavenato, 2014; Furtado, 2012; Silva, Ferrett & Mancini, 2014).

12
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2.1.4 O Recrutamento Interno

O recrutamento interno tem por objetivo a captacao de individuos que j& trabalham na
organizacdo, através da oferta de novas posicdes profissionais, que consequentemente visa a
transferéncia e/ou promoc¢édo e implica um maior grau de responsabilidade e/ou diversidade
(Costa, 2003; Lima, Castro, Maueés, Oliveira & Raposo, 2016; Oliveira & Teixeira, 2015;
Sousa, et al., 2006).

Este tipo de recrutamento pode, assim, movimentar-se vertical, horizontal ou até

mesmo diagonalmente (Cardoso, 2010; Sousa et al., 2006).

Caso a organizacdo ja tenha implementado um processo de gestdo e avaliacdo de
desempenho torna-se mais facil identificar o potencial de cada colaborador. Caso contrario
proceder-se-4 a uma prospecao de candidatos dentro da empresa, algo que € muito semelhante
ao recrutamento externo, adiante tratado e apresentado, mas que pode também néo ter sucesso
(Cardoso 2010; Sousa et al., 2006).

Normalmente, as fontes utilizadas neste tipo de recrutamento Sdo 0S concursos, 0S
oficios, os cartazes nas portarias, a divulgacdo na intranet — job posting, o correio eletronico

ou através de convite personalizado (Almeida, 2012; Costa 2003; Laimer et al., 2015).

Apesar de assentar numa perspetiva de desenvolvimento dos colaboradores, que visa a
sua retencdo, identificam-se na Tabela 2.4 as vantagens e desvantagens deste tipo de
recrutamento (Costa, 2003).

13
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Tabela 2.4 - Recrutamento Interno

Recrutamento Interno

Vantagens Desvantagens

. . + Exige ue existam condicdes ara
+ Mais econémico; g g ¢ P

. L desenvolvimento do potencial de colaboradores;
¢ Maior Rapidez;

+ Maior indice de validade e de seguranca: + Reducdo da criatividade e reducéo do trabalho;

L + Preserva o status quo;
+ Aumento da motivacao dos colaboradores; a

. , + Criacdo de expetativas generalizadas, numa o6tica
+ Fideliza e retém colaboradores; ¢ P 9

. s . de ascensao vertical;
¢ Estimula a aquisicdo de novas competéncias, a

N . + Probabilidade de diminuir-se as exigéncias do
motivacédo para o autoaperfeicoamento,

+ Aproveita o investimento que foi feito nos perfil;

. + A aculturacdo ocorre de forma mais lenta;
colaboradores;

- ) ¢ Conflito de interesses entre chefes e
+ Desenvolve competicdo sauddvel entre o0s

. subordinados.
colaboradores e promove uma melhor aceitacdo
entre eles;

+ O candidato ja esta integrado culturalmente.

(Elaborado pela autora, adaptado de Almeida (2012); Cardoso (2010); Camara et al. (2013); Furtado
(2012); Santos et al. (2015); Sousa et al. (2006)).

2.1.5 O Recrutamento Externo

Contrariamente ao recrutamento interno, o recrutamento externo consiste na
identificacdo de um vasto e desconhecido leque de candidatos, externos a organizacao, que
reanem o perfil ajustado a vaga disponivel, motivo pelo qual nem sempre alcanca todos os

candidatos através do mesmo meétodo (Camara et al., 2013; Costa, 2003).

Quando se recorre a este método existem diferentes tipos de candidatos como os que
estdo desempregados, 0os empregados, 0s que procuram melhores salarios, 0s que procuram
melhores beneficios, os que procuram melhores empregos e os que procuram melhores
condicgdes de trabalho, pelo que a empresa deve saber previamente o que pretende captar e
criar (Almeida, 2012; Chiavenato, 2014; Laimer et al., 2015).

As fontes de recrutamento externo, sucintamente especificadas na Tabela 2.5, mais

comuns sdo as escolas e universidades, as conferéncias e palestras, outras empresas, 0S

14
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anuncios, as empresas de consultoria, os centros de emprego, 0s sindicatos, as empresas
especializadas — head hunting, a consulta de candidaturas espontaneas existentes na base de
dados da empresa, a consulta dos anteriores processos de recrutamento e selecdo, o E-
recrutamento (E-Recruitment) e as redes de conhecimento (Almeida, 2012; Cardoso, 2010;
Chiavenato, 2014; Dutra, 2002; Ivancevich, 2008; Laimer et al., 2015; Sousa et al., 2006).

Tabela 2.5 - Fontes de Recrutamento Externo

Fontes de Recrutamento Externo

Escolas e

Universidades

Conferéncias e

Palestras

Outras Empresas

Anuncios

Empresas de

Consultoria
Centros de Emprego
Sindicatos

Head Hunting

Candidaturas

Esponténeas

Anteriores Processos

de Recrutamento e

Indicadas principalmente para a admissdo de candidatos ao 1.° emprego e
pode ser selecionada de acordo com a area e/ou grau de conhecimentos

que se pretende.

Indicada para atrair diversos tipos de candidatos usando recursos

audiovisuais, para divulgar as suas politicas de recursos humanos.

Indicada para atrair os melhores candidatos ou captar profissionais que se

encontram ativos no mercado, dado 0s seus interesses pessoais.

Apesar do elevado custo continuam a ser dos mais eficazes, pois permitem
concretizar com precisdo 0s requisitos desejados, e consequentemente

atraem os candidatos com as competéncias requeridas.
Existem regras a seguir para a construgdo dum bom anuncio.

Indicadas para auxiliar e facilitar o processo de recrutamento e selegédo

E uma opcéo bastante crucial para determinadas profissdes.
Permitem contactar candidatos de areas especificas.

Atualmente a transformar-se numa head-building — construtor de talentos,

é indicada para colocar a pessoa certa no lugar certo.

E uma importante fonte de recrutamento, especialmente de candidatos ao
1.° emprego, de desempregados ou de profissionais a procura de

valorizacdo da carreira profissional.

Revelam-se cruciais, uma vez que conttm CV de candidatos com

apreciacao positiva mas que ndo chegaram a ser admitidos.
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Fontes de Recrutamento Externo

Selecéo

e E-recrutamento E um dos métodos mais eficazes para identificagdo de candidaturas a
carreiras internacionais e nacionais, pois permite a prospecdo, rececdo e

realizacdo de triagens de candidatos online.

e Redesde Uma alternativa informal, indicada se esgotadas as possibilidades de

Conhecimento recrutamento interno.

(Elaborado pela autora, adaptado de Almeida (2012); Cardoso (2010); Chiavenato (2014); Costa (2003);
Dutra (2002); Ivancevich (2008); Laimer et al. (2015); Sousa et al., (2006)).

Assim, a opcao pelo método de recrutamento a desenvolver, interno ou externo, deve
ser cuidadosamente analisada, tendo, ainda, em consideracdo as vantagens e desvantagens de

cada uma das opgdes. A Tabela 2.6 enumera as que se referem ao recrutamento externo.

Tabela 2.6 - Recrutamento Externo

Recrutamento Externo

Vantagens

Rejuvenesce e enriquece a empresa;

Maior campo de escolha;

Permite aproveitar os investimentos feitos por
outras organizacgdes, em termos de formacéo;

A identificacdo de candidatos para a constitui¢do
ou enriquecimento da base de candidaturas, para
futuras oportunidades e contratacdes;

Promocéao da mudanca organizacional;

Maior visibilidade da empresa no mercado de
trabalho.

Desvantagens
Lento;
Mais caro;
Maiores riscos de incompatibilidade cultural;
Frustrar as expectativas de carreira dos
colaboradores da organizacéo;
Pode reduzir a fidelidade dos colaboradores;
Pode afetar a politica salarial da organizacéo;
riscos devido ao

Acarreta maiores

desconhecimento dos candidatos.

(Elaborado pela autora, adaptado de Almeida (2012); Cardoso (2010); Camara et al. (2013); Chiavenato

(2014); Costa (2003); Furtado (2012); Santos et al. (2015); Sousa et al. (2006)).
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Uma vez decidido o tipo de recrutamento torna-se crucial escolher se o recrutamento é
direto, isto é, feito internamente pela propria organizacdo, ou se, se ira optar por uma

consultora externa (Camara et al., 2013; Cardoso, 2010).

Relativamente a segunda opcdo existem basicamente dois tipos de empresa, as
empresas de recrutamento e selecdo e as head hunter também designadas de caca cabecas,
apesar de atualmente, ambas serem muito semelhantes e terem 0 mesmo objetivo: selecionar a

pessoa ideal para a vaga disponivel (Cardoso, 2010).

2.1.6 O E-recrutamento

O E-recruitment, também designado por recrutamento eletronico ou E-recrutamento é
0 meio de recrutamento mais atual e reflete a constante dindmica e mudanca, derivada das
novas tecnologias, que se tem sentido na gestdo de recursos humanos (Almeida, 2012; Costa,
2003).

A Internet revolucionou as praticas organizacionais, inclusivamente as praticas de
recrutamento e selecdo, que sdo das mais usadas a nivel mundial, e a falta de investimento
nesta tendéncia significard desvantagem competitiva para qualquer organizacdo (lvancevich,
2008).

O E-recrutamento de forma generalizada, abrange todo o tipo de recrutamento
realizado pela Internet, pelo que existe uma grande variedade de métodos de E-recrutamento,
como os emails; os formularios especificos para o efeito nos Websites das organizagdes
empregadoras; as commercial job boards, ou seja, as plataformas de emprego onde as
empresas colocam anuncios online, cujos candidatos sdo avisados automaticamente quando
encaixam no perfil procurado; as redes sociais, abordadas no ponto seguinte deste trabalho;
entre outros métodos (Almeida, 2012; Cardoso, 2010; Chiavenato, 2014; (Kalambi, 2015).

O E-recrutamento permite, para além da introducdo de filtros que possibilitam a
triagem de candidaturas, como a idade e as habilitacdes literarias, a realizacdo de testes de
avaliacdo de competéncias, relativamente a linguas, a conhecimentos informéticos, a
competéncias comportamentais, entre outros, aproximando-se muito do E-Selection (Cardoso,
2010; Sousa et al., 2006).
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Segundo Kalambi (2015), o E-recrutamento significa o uso de ferramentas
tecnologicas em suporte Web para auxiliar o processo de recrutamento, que mudou
profundamente, pois passou do modo batch!, para o0 modo continuo tornando-se assim mais

interativo com o utilizador (Lee, 2005).

Diariamente surgem novas metodologias e aperfeicoamentos, pelo que é importante
para as organizagches e para as pessoas manterem-se atualizadas sobre as mais recentes
atualizacOes nas técnicas de E-recrutamento. Do ponto de vista organizacional, este método é
bastante barato, reduz o tempo de contratacdo, alcanca um maior numero e diversidade de
candidatos, divulga a marca e imagem da empresa, usa ferramentas de gestdo sofisticadas,
mantém a confidencialidade. O gestor de recursos humanos esta proativamente no controlo do
processo e ¢é altamente eficaz na procura de candidatos qualificados; enquanto que, sob a ética
do candidato, a Internet € uma extensa fonte para a procura de emprego (lvancevich, 2008;
Kalambi, 2015).

De acordo com 0s mesmos autores 0 processo de E-recrutamento passa por trés fases:

+ A atracdo do candidato - que passa pela divulgacdo de anuncios na Internet para atrair
o perfil desejado;

+ A selecdo do candidato — s&o utilizadas ferramentas online, que acabam por eliminar
progressivamente os candidatos que né&o correspondem ao perfil;

+ O contacto imediato com o candidato — de forma a evitar que este seja contratado pela

empresa concorrente.

As RSO vieram para ficar e para além da importancia crescente que tém vindo a
assumir no processo de recrutamento e selecdo, dado cada vez mais as empresas se socorrerem
delas para obter informacGes sobre os potenciais candidatos, tém-se revelado, tambem elas,
auxiliares essenciais enquanto praticas de recursos humanos (Roth, Bobko, Van lddekinge &
Thatcher, 2016).

! Processamento batch, é um termo referente a um processamento de dados que ocorre através de um
lote de tarefas enfileiradas, no ambito dos sistemas operacionais, em que um sistema s processa a proxima
tarefa ap6s o término completo da anterior. Este processamento ndo presussde interacdo do utilizador com a
aplicacdo informatica.
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2.1.7 O Recrutamento via Redes Sociais Online

O uso das RSO chegou as organizages e a sua utilizacdo para efeitos de recrutamento
¢ um facto, ja comprovado por diversos autores, verificando-se que a sua influéncia tem um

peso significativo nos processos de recrutamento (Costa & Caregnatto, 2013).

A necessidade de procurar pelo perfil de colaborador que melhor responda as
necessidades das empresas e organizagdes tem motivado o desenvolvimento de plataformas
online que permitam potenciar o matching entre oportunidades de emprego e candidatos,
recorrendo a ferramentas como o serious games para a avaliacdo de competéncias (Ferreira,
2016).

Assim, o profissional de recursos humanos, que tem cada vez mais um papel crucial
enguanto agente de mudanca organizacional, deve dominar a utilizacdo destas redes, de forma
a observar minuciosamente 0os comportamentos dos potenciais candidatos - pratica esta que
possibilita a identificacdo daquele que retine as melhores caracteristicas para o perfil desejado,
e a usar a mesma linguagem e recursos dos candidatos atuais (Laimer et al., 2015).

Nesta linha, este profissional deve procurar ativamente informacdo online sobre o0s
candidatos ou potenciais candidatos, uma vez que demonstra a sua adaptabilidade a uma

pratica organizacional que tem vindo a ganhar relevo.

Essa procura de informagdo em linha, também denominada de cybervetting traduz-se
na procura de informacdo nas redes sociais, por parte das empresas, sobre os candidatos que
concorrem as vagas disponiveis nas organizacdes e ocorre varias vezes durante o processo de
recrutamento e selecdo (Almeri et al., 2013; Broughton, Foley, Ledermaier, & Cox, 2013;
Machado, 2016).

Infelizmente segundo dezasseis estudos efetuados entre 2008 e 2014 o cybervetting

tem uma influéncia negativa sobre os potenciais candidatos (Machado, 2016).

Curiosamente outros estudos desenvolvidos (Gibbs, MacDonald, & MacKay, 2015;
Din, Annuar, Omar, Omar, & Dahlan, 2015) revelam, também, uma forte utilizacdo das RSO,
uma vez que a nivel organizacional mais de metade das organizacdes adotam estas praticas de

recrutamento. Foi também interessante constatar o facto de que maioritariamente usam o

19



IMPLEMENTAGCAO DE UM PROCESSO INTEGRADO DE RECRUTAMENTO, SELEGAO
E ACOLHIMENTO NA HUBEL

LinkedIn, Facebook e Twitter para atrair candidatos e promover a organizagdo e ndo para
tomar decisdes de contratacgoes.

A maior parte dos gestores de recursos humanos consideram esta pratica uma mais-
valia para a organizacdo na procura do candidato ideal, dada a abundancia de informacéo
existente hoje em dia nos diversos perfis sociais criados pelos potenciais candidatos, onde
podem ser identificados entre outros aspetos tracos de personalidade da pessoa (Birrer,
Ferreira, Real, Salbego & Noro, 2011; Machado, 2016).

Na sequéncia da abordagem referente ao recrutamento através das diferentes vias €
importante estudar a vertente da selecdo e perceber como é que tudo se interliga com a selecao

de pessoas.

2.1.8 A Selecdo

Segundo a metodologia de Cardoso (2010), perante a fase final procede-se a decisdo do
primeiro candidato a quem se vai propor a vaga disponivel na organizacdo, que é precedida do
esclarecimento dos pontos referidos na Tabela 2.7, entre a chefia direta do novo funcionério e

o0 departamento de recursos humanos (Camara et al., 2013).

A proposta de emprego deve ser delineada e apresentada pela chefia direta da vaga que
vai ser preenchida, no entanto, esta pode ser elaborada com a assessoria do departamento de
recursos humanos, se for necessario. Pretende-se, assim, que a selecdo seja constituida pela
apresentacdo da proposta ao candidato, pela negociacao e aceitacdo pelo candidato, colmatada

pela assinatura do contrato de trabalho que coloca o fim a este processo (Camara et al., 2013).
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Tabela 2.7 - Topicos para Apresentacdo da Proposta de Emprego

Topicos para apresentagdo da Proposta de Emprego

¢ Tipo de Contrato;
+ Data de inicio do contrato;
¢ Titulo interno da funcéo;

+ Categoria sindical que vai ser atribuida, entre as disponiveis no Contrato Coletivo de

Trabalho do sector (se aplicavel);
+ Nivel interno (se houver) da funcao;
+ Local e horario de trabalho;
+ Periodo experimental acordado;
+ Salério inicial e prazo de revisao;
+ Beneficios a que tem direito;

+ E, outros pontos relevantes.

(Elaborado pela autora, adaptado de Camara et al. (2013))

Na perspetiva dos objetivos propostos para o projeto, considerou-se importante realizar
um estudo prévio sobre a utilizacdo das ferramentas digitais na gestdo de recursos humanos e

em particular no que concerne aos processos de recrutamento e selecéo.

Feita a descricdo dos topicos mais relevantes para o estudo e a fim de consolidar os
conceitos e enquadrar os objetivos propostos; torna-se imperativo reforcar o tema com um
estudo prévio sobre as redes sociais e 0 E-recrutamento de modo a percebermos o impacto da
utilizacdo destas ferramentas em todo o processo de gestdo de recursos humanos e, em

particular, no que respeita ao recrutamento e a selecéo.
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2.2 Estudo Prévio sobre as Redes Sociais Online e 0 E-recrutamento

Através das redes sociais online, os recrutadores encontram uma nova fonte de
potenciais candidatos para constituir a sua base de dados de talentos e utilizar este mesmo

meio para os contactar (Caramez, 2015).

2.2.1 Evolugéo da Web 1.0, 2.0, 3.0.

A percecdo da evolucdo das redes sociais e do E-recrutamento passa também por
perceber a evolucdo da Internet, onde sdo apontadas Eras como se fossem versdes da Web, que
na realidade refletem métodos distintos de publicacdo e disponibilizacdo da informacéo
relacionados com a evolucdo dos sistemas informaticos e com o comportamento dos
utilizadores ao longo do tempo, sendo talvez este ultimo fator o mais relevante para a evolugédo

do que concretamente o0 avanco da tecnologia.

A versdo Web 1.0 surgiu nos anos 90, uma novidade aos olhos do mundo, que consistia
em Websites de conteldo estatico, pouco interativo e composto por diversas hiperligagdes.
Dado que ainda existiam poucos utilizadores, sendo estes essencialmente da area técnica da
informatica, predominavam os Websites de empresas e instituicdes recheados de paginas em

construcgéo.

A versdo Web 2.0, segundo Barreto (2017) também apelidada de Era Social, comegou a
ser falada sensivelmente em 2004 e consiste numa Internet participativa. Segundo o autor este
conceito surgiu por parte de Dale Dougherty como forma de designar a segunda geracdo de
comunidades e servicos baseados numa plataforma ou rede social. O seu sucesso foi
caracterizado pela Internet e a nivel global comegou a abranger muito mais que algumas
empresas, para se tornar transversal a qualquer individuo que queira ter sucesso no mercado.
Através de plataformas como o YouTube, Facebook, Flickr, Picasa, Wikipédia, entre outras,
principalmente as englobadas na categoria de redes sociais, que passaram a ter voz ativa e a

ser divulgadas a escala mundial.

No que concerne a Web 3.0 (atualmente ja se fala de Web 4.0 e Web 5.0) mesmo néo

existindo muitos detalhes, este é um tema ja bastante referido pelos especialistas da area. Esta
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é uma versdo da Web onde teremos toda a informacdo organizada para entendimento nao sé
das pessoas, mas principalmente das maquinas, pois estas certamente nos irdo auxiliar na
resposta a pesquisas e perguntas com uma solucdo concreta, rapida e eficaz. Caminha-se assim
para uma Internet cada vez mais proxima da inteligéncia artificial. Trata-se de uma utilizacéo
mais avancada do conhecimento e contetdo disponibilizado online, com Websites e aplicacfes
refletindo este tipo de inteligéncia, experiéncia personalizada e publicidade focada nas
pesquisas e no comportamento de cada individuo. Podemos prever que esta sera a evolucao do

que atualmente se ouve falar como a chamada Internet das Coisas (IOT — Internet Of Things).

Posto este enquadramento, percebe-se desta forma que as RSO e os portais de E-
recrutamento surgiram na era da Web 2.0.

2.2.2 As Redes Sociais Online e 0 E-recrutamento

No que respeita as RSO, estas destacam-se com fatores muito positivos para selecionar
um candidato. Com base nas informacgdes ai disponibilizadas; nomeadamente, uma boa
imagem, a primeira impressdo, boas caracteristicas comunicacionais e o perfil profissional do
candidato a emprego bem definido, séo fatores que influenciam positivamente a decisdo. Em
contrapartida, como aspetos para recusar um candidato foram destacadas as mas competéncias
de comunicacdo, as falsas informacdes sobre as qualificacbes profissionais, a partilha de
informacdes confidenciais da empresa para a qual trabalharam anteriormente e a publicacéo de
comentérios negativos sobre um empregador anterior (Birrer et al., 2011; Pinho, 2015;
Sameen & Cornelius, 2013; Tomaél, Alcara & Chiara, 2005).

Segundo 0s mesmos autores, a rede social considerada mais popular para analisar e
avaliar um candidato € o LinkedIn (79,8%), seqguido pelo Facebook (35,9%) e pelo Twitter
(14,8%). O mesmo estudo refere que 39,84% das entidades empregadoras acedem as RSO
para examinar os candidatos apds receberem a sua primeira candidatura, enquanto 13,28%
acedem as RSO dos candidatos apenas ap0s a primeira conversa e/ou entrevista. O estudo
verificou, ainda, que a maioria das entidades empregadoras (59,4%) nao rejeita os candidatos

unicamente com base naquilo que veem nas suas RSO.
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Enquanto vantagens do uso das RSO, as entidades empregadoras submetidas a este
estudo destacaram a boa relagdo eficacia/custo e a reducéo do tempo despendido. Desta forma,
obtemos uma melhor compreenséo sobre o uso das RSO, tanto para as entidades empregadoras

como para os candidatos que utilizam estas redes para a procura de emprego.

Por outro lado, os autores Melanthiou, Pavlou e Constatinou (2015), estudaram o papel
das RSO durante o processo de recrutamento online e pretenderam verificar se as empresas
utilizavam as RSO durante o processo de atracdo e averiguacdo dos candidatos. O estudo foi
realizado no Chipre a 117 empresas, com a maioria (72%) a afirmar que tem uma ou mais

paginas online numa rede social (89% no Facebook, 55% no LinkedIn e 40% no Twitter).

Estas empresas afirmam que utilizariam a Internet e/ou as RSO para atrair candidatos e
acreditam que este tipo de recrutamento atrai a mesma quantidade e qualidade de candidatos
gue os métodos de recrutamento tradicionais atraem, sendo que, das diversas redes sociais
disponiveis, o LinkedIn € a sua primeira escolha para atracdo de candidatos (Melanthiou et al.,
2015). Ainda no mesmo estudo, refere que apesar das respostas positivas em relacdo as RSO, a
maioria das empresas questionadas ndo utiliza estas redes para atrair candidatos e ndo
considera que é um local estratégico para procurar candidatos. Igualmente, 59% das empresas
ndo acreditam que as informacGes oriundas das redes sociais dos candidatos sejam crediveis, 0
que coincide com o resultado do estudo de Slovensky e Ross (2012) que alertam para 0s riscos
do uso das informacdes dos perfis das redes sociais, pois poderdo ter informagdes incorretas
ou desatualizadas. Contudo, mais de metade das empresas (77%) responderam utilizar as RSO

para analisar e investigar os potenciais colaboradores.

Relativamente a questdo se € ou ndo legal utilizar as redes sociais para averiguar e
avaliar os candidatos, 86% das empresas afirmaram que consideram legal e eticamente
correto, desde que ndo exista violagdo dos direitos de privacidade dos candidatos (Melanthiou
etal., 2015).

Perante esta preocupacéo, adiante no ponto 2.2.3, sera abordado o tema da protecéo de
dados pessoais.

No Brasil, foi realizado um outro estudo, por Almeri et al. (2013) que teve como
objetivo conhecer a opinido de quinze agéncias de emprego sobre 0 uso das RSO no processo
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de selecdo dos candidatos. Verificou-se que a maioria das agéncias de emprego (86,67%)
passaram a utilizar estas redes como instrumento de apoio nos processos de recrutamento e

selecdo durante os anos de 2011 e 2012.

Também foi constatado, pelos mesmos autores, que todas as agéncias de emprego
questionadas utilizam as RSO como um instrumento de apoio durante o0 processo de
recrutamento e selecdo e consideram-nas uma ferramenta muito positiva para partilhar
informacbes e divulgar ofertas de emprego e atrair potenciais candidatos. Os sites mais
utilizados por estas agéncias sdao o LinkedIn (60% de adesdo), o Facebook (26,67%) e o
Twitter (13,33%). Destes, o LinkedIn é o mais utilizado para selecionar candidatos, enquanto o
Facebook e o Twitter sdo mais utilizados para analisar, comprovar e comparar a veracidade
das informacdes pessoais e profissionais apresentadas pelos candidatos durante o processo de

recrutamento e selecao.

Estes autores verificaram ainda que apenas 20% das agéncias de emprego consultam 0s
perfis dos candidatos nas RSO durante o processo de selecdo dos curriculos, enquanto a
grande maioria (80%) apenas o faz ap6s a realizacdo das entrevistas ou das dindmicas de
grupo.

Durante a andlise dos perfis dos candidatos, 40% das agéncias de emprego afirmam
que priorizam a analise do conteudo pessoal escrito e colocado pelo candidato (nomeadamente
0 nivel ortografico e o vocabulario utilizado, com que expressam as suas ideologias e
defendem os seus pontos de vistas, tanto em comentarios no proprio perfil como no perfil de
terceiros), enquanto 60% afirmam priorizar informagdes de aspeto profissional, como a
formacgédo académica, as experiéncias profissionais e os idiomas dominados (Almeri et al.,
2013).

Percebemos assim que as agéncias de emprego consideram como caracteristicas
positivas a preocupacdo dos candidatos na preservagdo da imagem pessoal nas redes sociais,
evitando a exposicdo excessiva e desnecessaria de informacdes e preferéncias particulares. E
também positivo o candidato promover um perfil profissional nas RSO e mostrar-se dindmico,
flexivel e adaptavel & mudancas quotidianas. Como caracteristicas negativas destacam o0s

comentarios ofensivos, 0s erros ortograficos e a exposicao excessiva.
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Na opinido dos participantes existe uma maior probabilidade de éxito para 0s
candidatos nos processos de recrutamento e selecdo que fazem uso das RSO, uma vez que
estas permitem ter um acesso mais rapido as informacdes de oportunidades de emprego, que
sdo cada vez mais divulgadas por esta via. Por outro lado, para os utilizadores (candidatos),
estas sdo um excelente meio para promover a sua imagem (Vermelho, Velho, & Bertoncello,
2015).

Em suma, perceberam-se o0s aspetos relevantes que permitiram consolidar a
metodologia, para este projeto, tendo em conta as vantagens e desvantagens que foram
levantadas quer para as RSO quer no que se refere aos portais de E-recrutamento. Desta forma
podemos construir uma base de destaque como podemos observar nas Tabelas 2.8 e 2.9.

Tabela 2.8 - Vantagens e Desvantagens do Recrutamento via RSO

Para a Organizacdo

= Permite veicular a informaco de forma imediata, Dificuldade em conceber a estratégia e o

posicionamento — abrange publicos muito

nomeadamente a divulgacdo de andncios/ofertas

de emprego; diferentes;

= Consequente, dificuldade em  direcionar

= Aumenta a visibilidade da empresa e da marca e

promove uma imagem moderna e inovadora da
empresa;

Permite a expansao via outras RSO;

Alcance de um publico-alvo muito alargado —

acesso a um maior n.° de candidatos;

Rapido acesso a informacdo pessoal e
profissional dos candidatos;
Ganho de tempo - informagdo disponivel

rapidamente;

Baixo custo.

informag&o para o perfil pretendido;

A mensagem ndo é totalmente controlada pela
empresa (permite comentarios que podem ser
maliciosos);

Obrigam a um refor¢o de cuidado na utilizag&o;
(ndo invadindo o espago pessoal dos membros
que interagem com a empresa);

Auséncia nas RSO.
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Para o Candidato

Aumenta a visibilidade do candidato que
disponibiliza o seu perfil profissional e pessoal;
Promove a partilha de informacdes e opinides
através de salas e foruns de discusséo online;
Recebe feedback online muito rapidamente;
Ganho de tempo;

Evita ou diminui deslocagdes.

Utilizagdo da informacéo disponivel nas redes
sociais pessoais como fator de exclusdo, por
parte das entidades empregadoras;

A informacdo disponibilizada nas redes sociais
pode ser utilizada com intuitos maliciosos;

Exclusédo pelo ndo acesso a Internet.

(Elaborado pela autora)

Tabela 2.9 - Vantagens e Desvantagens do E-recrutamento

Para a Organizacao

Permite veicular a informacdo de forma

instantdnea, nomeadamente a divulgacdo de

anancios/ofertas;

Maior flexibilidade: lancamento da informacéo a

qualquer momento e a partir de qualquer lugar;

Alcance de um publico-alvo mais qualificado;

Acesso a um maior n° de candidatos;

Maior rapidez no processo de recrutamento:

= Filtro automéatico de candidaturas, com base
no perfil predefinido;

= Respostas automatizadas aos candidatos.

Baixo custo (eliminagdo  de  custos

administrativos);

Promove a imagem inovadora da empresa;

Método mais adequado a fungdes que requerem

maior qualificacéo;

Ganho de tempo

Para o Candidato

= Obriga a uma atualizacdo constante da

= Pode dar origem a processos judiciais por

Selecdo inadequada do meio de divulgacdo
pode dificultar ou inviabilizar o processo de
recrutamento (excesso de candidaturas ou de

candidaturas inadequadas);

informacdo, a fim de garantir a fiabilidade de

informacdo e a boa imagem da empresa;

motivo de exclusdo negligente no processo

de recrutamento.
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= Acesso imediato a oferta de emprego; = Utilizacdo da informacdo disponivel nas

= Recebe feedback online muito rapidamente; redes sociais pessoais como fator de

= Ganho de tempo; exclusdo;

= Evita ou diminui deslocagdes. ® Exclusdo pelo ndo acesso a Internet,

ficando automaticamente excluidos*.

* nestes casos devem ser utilizados os métodos de recrutamento mistos — tradicional vs. online.

(Elaborado pela autora)

Nos dias atuais, a otimizacdo dos meios informaticos é fulcral para o sucesso de uma
empresa, nomeadamente com o recurso a um software integrado de Gestdo de Recursos
Humanos que permita uma utilizacdo e uma gestdo eficaz da informacdo num departamento de

Recursos Humanos (Sousa & Sousa, 2003).

Por isso, também, a importancia de articular todos os meios informaticos utilizados
numa organizacgdo, em que a solucao ideal passa pela interacéo e a ligacao entre eles: software

de gestdo, Website da empresa, portal do empregado e RSO.

O estudo teorico, descrito no ponto 2.2, foi realizado em paralelo com um estudo
empirico que contou com o contributo de especialistas da area dos recursos humanos, que

culminou na identificacdo das RSO mais adequadas a integrar na organizacao.

Segundo Turban, Outland, King, Lee, Liang e Turban (2018), destacam-se alguns
servigos prestados pelas RSO, tais como o LinkedIn e o Facebook, que fornecem e hospedam
espaco na Web para utilizadores, permitindo a criacdo de paginas gratuitas. As RSO, conforme
se pode verificar na Tabela 2.10 sdo também ferramentas de suporte para realizar diferentes
atividades e permitir aos fornecedores disponibilizar aplica¢6es. Por isso, mesmo que as RSO
sejam orientadas para as pessoas, estas sdo cada vez mais utilizadas para fins comerciais.
Hoje, as organizacOes tém um grande interesse nos aspetos comerciais das RSO, destacam-se
os exemplos do LinkedIn que é mais utilizado para o recrutamento enquanto o Facebook ¢é

mais direcionado para publicidade.
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Tabela 2.10 — Servicos Prestados pelas RSO

Servicos Prestados pelas RSO

e Facebook.com Permite a construgéo de paginas gratuitas e ¢ a RSO mais visitada;

e LinkedIn.com E a RSO mais orientada para a vertente empresarial;

e FlicKr.com Os utilizadores partilham e comentam fotos;

e Google + Esta essencialmente orientada para o setor empresarial e para o negécio;

(plus.google.com)

e Habbo.com E mais direcionada para o entretenimento de criancas e adultos;
e Instagram.com Fornece uma plataforma para partilhar fotos e videos;
e  Myspace.com E mais direcionada para a socializagio e entretenimento de pessoas de

todas as idades;

e Pinterest.com Fornece uma plataforma para organizar e partilhar fotos e imagens;

e YouTube.com Os utilizadores podem visionar e descarregar videos.

(Elaborado pela autora, adaptado de Turban et al. (2018))

O Facebook é sem duvida a RSO mais referenciada na esfera do recrutamento e sdo
inimeras as opcbes que esta rede social permite. Para Marques (2016) é importante destacar
que a nivel profissional é aconselhavel criar paginas empresariais e ndo somente perfis. A
criagdo de uma pagina permite a escolha de categorias mais ajustadas ao negocio e ao
propdsito empresarial. Esta op¢do permite configurar funcionalidades diferenciadas do perfil

para a obtencdo de uma melhor interacéo e experiéncia com o publico-alvo.

Numa perspetiva mais direcionada para o recrutamento e selecdo o Facebook criou a

Workplace by Facebook (https://www.facebook.com/workplace), que tem como base a Rede

Social Facebook e permite a ligacdo imediata a todos os colaboradores de uma organizagéo.
Esta plataforma permite assim uma rapida partilha e colocacdo de ideias em pratica ja que
utiliza funcionalidades disponiveis na rede social Facebook e com as quais os colaboradores ja

estdo familiarizados.
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A utilizacdo desta ferramenta permite as empresas uma reducao efetiva de custos, dado
que lhes permite prescindir de alguns sistemas internos de comunicac¢do. Todavia, ndo se
restringe a simplificacdo das comunicacdes, transporta as organizacOes para as plataformas
digitais e de mobilidade e adota uma cultura de performance e transparéncia na comunicacéo.
Dado que é baseado no Facebook, ndo serd necessario ministrar qualquer formacdo aos
colaboradores (Marques, 2016).

Neste momento ja existem mais de dez milhares de empresas a utilizar esta ferramenta,
nomeadamente empresas e cadeias de grande dimensdo, provenientes das mais variadas areas

de atuacéo.

O Workplace by Facebook (https://www.facebook.com/workplace) foi disponibilizado

em outubro de 2016 e esteve disponivel na sua versdo Premium em periodo experimental até
ao final de setembro de 2017, isto para adesdes anteriores a julho de 2017. A partir dessa data
uma nova adesdo tem um periodo experimental de noventa dias e a partir desse periodo serdo
cobradas taxas variaveis entre um e trés dolares consoante o nimero de funcionérios na
empresa, ou seja, trés dolares para empresas até mil empregados, dois délares para as
empresas de 1.001 a 10.000 funcionarios, e um ddlar por utilizador para as que tiverem mais
de dez mil empregados. Para além da versdo Premium, existe uma versao gratuita com menos
funcionalidades principalmente ao nivel da monitorizacdo dos contetdos, integracdo com o0s
sistemas informaticos da organizacdo e suporte. Nesta versdo, a gestdo
(eliminacao/desativacdo) da conta podera ser feita pelo colaborador, no entanto, na versdo
Premium a gestdo é realizada pela propria organizacdo, dado que esta € a proprietéaria da
informacdo de cada colaborador na plataforma.

Né&o tem qualquer relacdo com os perfis pessoais do Facebook, dado que é um produto
gue funciona de forma auténoma. O Workplace é uma conta separada que permite a
cooperacdo, criacdo de grupos, partilha de ideias e informacdo entre colaboradores e a

empresa.

Ao nivel de seguranca e privacidade, o Worplace by Facebook é uma plataforma isenta
de anuncios e que se enquadra nas leis europeias de protecdo de dados. Para além disso, nao

existe a possibilidade de partilha de dados entre a plataforma Facebook e a plataforma
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Workplace, dado que podemos até ter um perfil no Workplace e nédo ter qualquer perfil de

Facebook criado.

A informacéo disponibilizada no Workplace estd completamente protegida com uma
panoplia de instrumentos de seguranca informatica, desde complexos protocolos de transporte
da informacdo até sistemas de encriptacdo automatizados e equipas de seguranca dedicadas. A
seguranca € testada regularmente por peritos, internos e externos, de modo a garantir que as
possibilidades de invasdo sdo remotas, sendo os resultados partilhados com os clientes

posteriormente.

Dado que as organizagdes necessitam de ter controlo sobre 0s servigos e sobre as suas
proprias redes, foi desenvolvida a versdao Premium que proporciona a possibilidade de gestdo
da seguranca e politicas para a sua comunidade na plataforma. Além disso sdo fornecidas
ferramentas de monitorizacdo e alerta, bem como solugbes de integracéo e conetividade com

aplicagdes de outros fornecedores.

Todos os centros de dados estdo sob controlo da Workplace by Facebook, sendo

préprios ou alugados, e 0s mesmos tém controlo de acessos muito restritos.

Com um histérico aplicavel ao meio profissional mais longo, o LinkedIn

(https://www.linkedin.com/), apelidada da maior rede profissional do mundo, possui mais de

500 milhdes de utilizadores em 200 paises e tem como principal objetivo conectar

profissionais a nivel global, tornando-os mais produtivos e bem-sucedidos.

A plataforma foi lancada em 2003 e a gestdo da empresa é composta por executivos
das maiores companhias informaticas do mundo. Era uma empresa de capital aberto com as
suas receitas a serem provenientes ndo sé dos utilizadores, mas também de publicidade e
solucgdes de talentos; entretanto recentemente foi alvo de interesse por parte da Microsoft e

adquirida por esta.

Pode ser utilizada pelos profissionais através da criagdo de um perfil com
disponibilizacdo da sua formacdo académica, suas valéncias e experiéncia profissional, o que
Ihes permitira o acesso a oportunidades. O perfil pode ser aprimorado com trabalho em
voluntariado, publicacbes e outras informacGes complementares dado que quanto mais

completo for, maior sera a possibilidade de despertar o interesse das entidades empregadoras.
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Podera também ser utilizado pelas organizacGes para divulgacdo e promocao proprias,
recorrendo as denominadas paginas de companhia. Nestas sera publicada informacéo relativa a

prépria empresa, marca, produtos, servicos e oportunidades de emprego.

Somente as solugdes de ambito mais complexo estdo sujeitas a pagamento,

nomeadamente as seguintes:

» Contas Premium, que permitem um acesso mais amplo a rede de empregadores e aos

poderosos recursos do LinkedIn para encontrar vagas ou desenvolver as carreiras;

» As Solucgdes de Talentos que possibilitam encontrar candidatos qualificados com maior
rapidez e gerir o recrutamento com maior facilidade. Podem simplificar o processo de
contratacdo e ajudar a desenvolver uma equipa de profissionais altamente qualificados;

» As Solucgbes de Marketing do LinkedIn para divulgacdo das campanhas publicitéarias da
organizacdo através do fornecimento de contetidos atrativos para o publico alvo, possibilitando

a gestdo das posicdes e o célculo do retorno sobre o investimento realizado;

* As Solugdes de Vendas que auxiliam na pesquisa de potenciais clientes com maior
rapidez através da ferramenta LinkedIn Sales Navigator. Ajuda na obtencdo de informacdes
complementares as vendas, tais como mudancas de emprego, atualizacGes de empresa e muito
mais. Permite construir relagdes de confianga com clientes potenciais e existentes, criando a

sua marca profissional e atraindo potenciais clientes para a organizagéao.

A plataforma, através de parcerias estratégicas, coloca a disposi¢do dos utilizadores a
componente de formacdo, denominada Learning, orientada para 0 mercado empresarial, que
possibilita a aquisicdo de competéncias de lideranca, comunicacdo, marketing, gestdo de
projetos, ferramentas de produtividade e muito mais. Estima-se que as competéncias dos
profissionais tém duracdo média de cinco anos, como tal, devem ser alvo de uma melhoria

continua visando um incremento significativo de produtividade nas organizacdes.

O LinkedIn rege-se por uma série de diretrizes sugeridas aos utilizadores ou visitantes
da plataforma nomeadamente honestidade, profissionalismo, gentilidade e respeito. Dado que
tem como missdo conectar profissionais a nivel global, tornando-os mais produtivos e bem-
sucedidos, o seu fundamento é a transparéncia sobre os dados pessoais que sdo usados e
partilhados.
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A semelhanca do aconselhado para o Facebook, segundo Marques (2016) se para um
individuo é importante criar um perfil, para uma empresa o aconselhavel é uma pégina e ndo
um perfil. As empresas devem criar paginas e subpaginas (Showcases) para produtos e
servigos. Esta pratica permite aceder a estatisticas que fornecerdo mais informacdo sobre os

assuntos alvo de maior interesse por parte dos utilizadores.

Segundo o estudo de Tavares (2017) representativo da realidade portuguesa, e que
considerou utilizadores de uma faixa etaria especifica (pessoas nascidas entre 1980 e 1994
chamadas de geracdo Y) no intuito de perceber de que modo as publicacBes que estes fazem
nas RSO pode influenciar a perce¢do dos recrutadores, nomeadamente, no que respeita a
aspetos da vida pessoal, hobbies e outros interesses; permitindo-lhes assim selecionar pessoas

de uma forma mais eficaz.

Desta forma compreendemos melhor o fenémeno do incremento recente na utilizacédo
das RSO, em concreto o LinkedIn e o Facebook que representam uma mais-valia no processo
de selecdo e recrutamento permitindo ndo s6 uma amplificacdo da oferta de candidatos, como

a diminuicdo de tempo do processo face ao método tradicional (Pedroso, 2016).

O cruzamento destes principios com o estudo empirico realizado, em paralelo, e
descrito na Metodologia (ponto 3.2) leva-nos a concluir que a utilizagdo das RSO tende cada
vez mais para uma evolugdo positiva, em particular como ferramenta de recrutamento e

selecao.

Assim, quando pensamos na implementacdo de um projeto, que esta diretamente
relacionado com pessoas, devemos pensar no todo; nomeadamente de que forma as RSO
articulam com o Website da empresa e o Portal do Empregado sem descurar um tema da
atualidade que é a protecdo de dados pessoais.

Nesta Otica, € fulcral conjugar esta problematica com as praticas existentes na empresa
e 0 projeto aqui desenvolvido, ndo esquecendo de conjugar 0s principais requisitos
obrigatdrios a cumprir ao nivel da protecdo de dados pessoais por parte das organizacoes e,

por outro lado, os riscos a que 0s proprios candidatos estao sujeitos.
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2.2.3 Protecdo de Dados Pessoais

Pensando na implementacdo é importante preocuparmo-nos com uma das questfes que
€, neste momento, um dos pontos mais sensiveis nas empresas; estamos a falar da protecdo de
dados. Este € um tema que preocupa as empresas tendo em conta os requisitos legais e 0s

procedimentos em matéria de dados pessoais.

Neste contexto, foi publicado no dia quatro de maio de 2016 pela Unido Europeia, 0
novo Regulamento Geral sobre Protecdo de Dados (RGPD) — Regulamento (EU) 2016/67 -
que serd aplicavel em todos os Estados Membros da Unido Europeia, e que prevé que as
empresas e 0s responsaveis pelo tratamento de dados pessoais apliquem a regulamentacéo até
ao dia vinte e cinco de maio de 2018.

Perante este panorama, sdo muitas as exigéncias colocadas as empresas, em particular
na obtencdo de autorizacBGes prévias e notificacbes a entidade reguladora nestas matérias
(Comissdo Nacional de Protecdo de Dados — CNPD), nomeadamente no que respeita a
parceiros de mercado (clientes e fornecedores) e aos trabalhadores. As exigéncias impostas, as
organizacOes, por vezes nao se coadunam com o ritmo do mercado cada vez mais ligado as

novas tecnologias e a celeridade da evolucdo tecnoldgica.

Quanto a exequibilidade da aplicacdo das novas regras surgem varias duvidas e
dificuldades sobre este tema, em particular como lidar com os efeitos externos causados
quando a protecdo de dados ndo é assegurada. Na Figura 2.1, podemos observar alguns dos

aspetos a destacar abaixo identificadas por zonas.
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Efeitos visiveis Efeitos invisiveis

(Elaborado pela autora, adaptado de Rallet & Rochelandet (2011))

Figura 2.1 — Impacto dos Efeitos Externos da Prote¢do de Dados

Segundo o estudo de Rallet e Rochelandet (2011), na década de 1970 a protecdo da
privacidade estava centrada na protecdo de individuos contra grandes operadores de base de
dados (bancos, seguradoras, etc.). Nos dias de hoje, cada vez mais, o controle de dados é
gerido pelos proprios individuos. Se antes estes eram encorajados a “parametrizar” as
condicBes de acesso a sua vida privada, atualmente o regulamento visa dar-lhe um direito de
escrutinio sobre o uso dos seus dados (p.e. o direito de retificacdo ou de remocao dos dados
pessoais). Esta informacdo coloca davidas sobre a viabilidade de tais medidas, em particular

no custo desta monitorizagdo por parte das organizacoes.

Ao nivel das organizagdes governamentais, a utilizagdo das RSO d& um primeiro passo
essencial na area da comunicacdo oficial, como meio de passagem de informacdo. Todavia
esta pratica levanta um grande nimero de problemas, principalmente nas areas da privacidade,
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da seguranca de informacdes privilegiadas e na precisdo dos dados disponiveis. Consideram-se
que algumas politicas sdo consideradas muito especificas e personalizadas para ser divulgadas

num ambiente online (Bertot, Jaeger, & Hansen, 2011).

Por outro lado, fala-se também de meio de anticorrupgdo, démarche liderada pela
convencgdo das Nacgdes Unidas contra a corrupgédo, para a qual as RSO tém diversos pontos
fortes. Isto porque estas, pela sua propria natureza, sdo participativas pois dispdem de uma
interagdo social que permite aos utilizadores “conectarem-se”, formar comunidades, socializar
e partilhar informacdo. Nesta Otica podemos destacar que ja foram desenvolvidas aplicacdes
populares para a luta contra a corrupcdo, quer pelos governos quer por organizagdes nao-
governamentais. “O “Wikileaks” (www.wikileaks.org) ¢ um Website que permite aos
utilizadores publicar anonimamente informagdes confidenciais”. Este ¢ um exemplo crucial de
como as novas tecnologias podem ser usadas fora de controlo (Bertot, Jaeger, & Grimes, 2010,
p. 266).

Constata-se desta forma que a utilizagdo das RSO é uma preocupagdo de ambito
mundial e vai para além dos requisitos e normativos europeus no que respeita a protecdo de
dados a nivel empresarial. Saindo da esfera profissional a prote¢do de dados pessoais torna-se
uma probleméatica mais ampla, e muito dificil de controlar tendo em conta a amplitude do que

é a Internet e 0 mundo digital online.

A questdo de privacidade das RSO, segundo Norwawi, Alwi, Ismail, Wahid e
Alkaenay (2014), ainda é do desconhecimento para os utilizadores que nao compreendem a
envolvéncia do que representa 0 seu registo na rede social. Por exemplo, a rede social
reivindica todos os direitos de propriedade intelectual sobre todo o conteudo que os
utilizadores carregam, mesmo que estes decidam encerrar as suas contas. Além disso, a
maioria dessas RSO partilha involuntariamente as informagdes pessoais e privadas para 0s
Websites de publicidade. Os dados individuais séo fornecidos de forma amplificada, devido a

variedade e riqueza de informagdes pessoais divulgadas em perfis de redes sociais.

Isso levanta uma questdo ética de deixar a informacdo privada dos utilizadores, que
ficam vulneraveis face a divulgacdo ndo intencional de informagdes pessoais na Internet. O

uso de dispositivos moveis traz tambeém novas preocupacdes de privacidade para o sistema de
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redes sociais moveis para estes, nomeadamente no que respeita a sua localizacdo geografica. A
divulgacdo da localizagdo mais recente dos utilizadores, para pessoas maliciosas, pode colocé-

los @ mercé de ameacas fisicas e cibernéticas.

A contingéncia da protecdo de dados pessoais é imensa, e em particular com a
utilizacdo da Internet, e ndo fica de todo aqui vazada. Na vertente empresarial percebemos
que, na prética, este tema ainda se encontra em fase de estudo ou em implementacdo e a

maioria das organizagdes ainda estdo a reunir esforgos para alinharem os seus processos.

Assim, é premente a preocupacdo com a protecdo de dados por parte das empresas que
devem assegurar os requisitos obrigatorios do regulamento que legisla esta matéria, no que
respeita as suas relagdes; sejam estas, 0s seus colaboradores ou 0s seus parceiros de negdcio. E
por outro lado, as proprias pessoas, que a nivel individual, devem ter em atencdo a forma e os

meios pelos quais veiculam a sua informacao pessoal.

A protecdo de dados pessoais tem toda a relevancia para este projeto, uma vez que na
area de Recursos Humanos, trabalha-se com pessoas e este processo ndo pode ser
negligenciado no momento do recrutamento e selecdo, assim como ao longo da relacao laboral

com o colaborador.

Por outro lado, as organizacGes devem também implementar politicas e boas préticas,
onde devem ser assegurados procedimentos e meios sistematizados que conduzam a boa
gestdo dos seus recursos humanos e a integracdo de novos colaboradores. Dai a importancia de
realcar o processo de acolhimento e integracdo na organizacdo, tema que vai ser abordado, a

seguir, no ponto 2.3.1.
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2.3. Acolhimento e Integracdo Organizacional

A forma como uma organizagdo promove a introducao da sua filosofia e o seu modo
de atuar num novo membro trata-se de um processo de socializacdo organizacional (Almeida,
2012).

2.3.1. O Processo de Acolhimento e Integracdo Organizacional

Uma vez terminado o processo de recrutamento e selecdo torna-se crucial para
qualquer empresa continuar a apostar no capital humano, de forma a ndo s6 atrair, como
manter o talento adquirido. Assim, o processo de integracdo e acolhimento é um ponto de
partida fundamental, sendo continuo de todo este processo, para o bom relacionamento entre
as partes (empresa-colaborador), pelo que € necessario garantir que o individuo seja acolhido e
integrado da melhor forma possivel. Infelizmente, muitas empresas descuidam esta etapa, que

se revela crucial para o sucesso organizacional (Almeida, 2012).

Contrariamente, algumas empresas valorizam esta pratica de recursos humanos e tém
um refinado e especial cuidado na sua implementacdo, evitando assim, a perda de tempo, de
recursos e de investimento, que refletem na realidade custos elevadissimos em todo o processo
de recrutamento e selecéo, dada a enorme probabilidade de rotatividade/abandono da empresa,
por parte do recém-chegado, nesta fase inicial (Ascensdo, 2009; Mosquera, 2012).

Um bom desenho do processo de integracdo e acolhimento organizacional revela-se
fundamental, sendo fonte priméaria para o processo de aculturacdo dos novos colaboradores,
pois através dele sdo transmitidas as normas, valores e crencas organizacionais, que facilitam a
adaptacdo individual aos padrdes profissionais e a vida profissional (Bilhim, 2009;
Chiavenato, 2014; Florea, 2014).

Assim, um adequado processo de socializagdo torna-se vital para qualquer organizacao.

Para melhor espelha-lo, procede-se seguidamente a sua detalhada caracterizagao.
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2.3.1.1 Caracterizagdo do Processo de Socializagdo Organizacional

Primeiramente, convém reforcar que os principios sociais que regem qualquer grupo
influenciam o comportamento dos sujeitos por meio de padrGes e normas que impostas como
condutas de comportamento visam a estabilidade e permanéncia do proprio sistema e a forma
mais eficaz de obter comportamentos e atitudes uniformizadas € a socializagdo, sendo que esta
pode ser considerada como uma sequéncia de experiéncias e aprendizagem social que visa

uma integracéo eficaz de pessoas na sociedade (Rosa, 1994; Paiva, Dutra, & da Luz, 2015).

Paralelamente, e de forma muito transversal, o mesmo ocorre dentro duma
organizacdo, especialmente em relacdo aos recém-admitidos. Assim, os métodos de
socializacéo e orientacdo revelam-se primordiais na cimentacdo e desenvolvimento da cultura
empresarial, pois apesar dos valores basicos da mesma serem partilhados, podem estar aquém
das normas que a regem, permitindo a rapida aculturacdo empresarial, que consiste, assim, no

processo de socializacdo organizacional (Camara, Guerra & Rodrigues, 2013).

A socializacao organizacional para Chiavenato (2014) é a forma como séo recebidos o0s
novos colaboradores numa organizacdo e estes sdo integrados absorvendo a sua cultura, o seu
contexto, o0 seu sistema, de modo a que estes possam comportar-se de maneira adequada as

expectativas da organizacao.

Ja Cunha, Rego, Cunha e Cabral-Cardoso (2007), numa ética simplista, interpretam a
socializacdo organizacional como a passagem dos individuos de um ambiente externo a

organizacdo para um ambiente interno a mesma.

Enquanto num sentido mais amplo, abarcando as novas admissdes, transferéncias
internas e as reclassificagdes ou reconversdes profissionais, Maanen (1978) considera que a
socializacdo organizacional se refere a forma como sdo estruturadas, por outras pessoas, as
aprendizagens dos individuos que assumem novos cargos ou pape€is dentro de uma

organizacao.

Esta opinido também é defendida por Porter, Lawer e Hackman (1975), que sublinham
0 carater continuo do processo, durante toda a carreira profissional do individuo; nesta mesma
direcdo, a socializacdo organizacional é interpretada como aprendizagens comportamentais
(Mosquera 2012).
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Analisando de forma global, verifica-se uma simbiose entre a socializacdo pura, a que
muitos autores designam de priméria, e a socializacdo organizacional, dado as préticas
utilizadas serem muito semelhantes. Vejamos, ambos 0s processos visam a integracdo dos
sujeitos, a aprendizagem aquando do desenvolvimento e adaptacdo no sistema e a
interiorizagdo das normas (Mosquera 2012; Rosa, 1994). Para além destes aspetos, ambos sdo
continuos, complexos, bidirecionais, reciprocos, dindmicos, de aprendizagem e necessarios
aos individuos (Almeida, 2012; Bilhim, 2009; Chiavenato, 2003; Chiavenato, 2014; Cunha et
al., 2007; Rosa, 1994).

2.3.1.2 As Fases do Processo de Socializa¢do Organizacional

Todo e qualquer processo de socializacdo passa por diferentes etapas, pelo que o
processo de socializagdo organizacional ndo é exce¢do. De acordo com varios autores, sdo trés

as fases que o compBem, apesar de distintas designagdes serem atribuidas as mesmas.

A primeira fase pode decompor-se em dois periodos distintos, que podem ou nao ser
sequenciais. Um primeiro periodo corresponde ao momento em que uma dada empresa cria
impacto no individuo, quer este seja for¢cado ou ndo, ou seja, ha o desabrochar duma imagem
sobre essa organizagdo e o sujeito toma nocdo dos valores e normas que a regem (Porter et al.,
1975). Um segundo momento pode ser identificado na fase de atracdo, recrutamento e selecéo
qguando a empresa tenta atrair os candidatos, os melhores talentos e da informacdes sobre a
organizacdo, sobre a funcdo, sobre as condicdes e oportunidades de desenvolvimento de
carreira que oferece aos mesmos (Almeida, 2012; Cunha et al., 2007; Mosquera, 2012).

A empresa deve atrair candidatos reforcando as mais-valias da mesma, mas sendo
consistente com a realidade, pois a probabilidade de criar expectativas irrealistas é um facto e
o0 desapontamento entre a realidade e o imaginado pelo recém-admitido evidencia claramente a
importancia que a organizacdo deve dar a comunicacdo que exterioriza. Tal origina
sentimentos de insatisfacdo, desconfianca, violagdo do contrato psicolégico e diminui o
desempenho e rendimento afetando diretamente 0s objetivos organizacionais (Mosquera,
2012).

A segunda fase ocorre com a chegada do novo colaborador a empresa e normalmente

termina quando se extingue o periodo experimental. Esta fase envolve o0s primeiros contactos
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relacionais (superiores, colegas e potencialmente clientes) e com o ambiente organizacional
(Almeida, 2012; Mosquera, 2012). Assim, de forma a gerir eficazmente a adaptabilidade do
individuo a organizacdo deve ser planificado um programa, formal ou informal, para esse
primeiro contacto, que esta, muitas vezes, diretamente relacionado com o casamento ou
divércio entre as partes, dada a interpretacdo de violagdo ou ndo do contrato psicoldgico
(Almeida, 2012; Cunha, et al., 2007; Mosquera, 2012).

A terceira e ultima fase representa o culminar das fases anteriores, isto é, de
conhecimento e adaptabilidade mutua, visto que a organizacdo ja considera 0 recém-
contratado como membro efetivo da mesma e tal pode ou ndo ser evidenciado, através de
cerimonia formal, alteracdo de estatuto, mudanca de categoria, entre outras situaces possiveis
(Almeida, 2012; Cunha et al., 2007).

Nesta fase, 0 comportamento e atitudes do novo colaborador estdo totalmente
alinhados com a organizagéo, ou seja, houve sucesso na aprendizagem social (Almeida, 2012;
Cunha et al., 2007; Rosa, 1994).

2.3.1.3 As Caracteristicas do Processo de Socializacdo Organizacional

Existem diferentes caracteristicas, indicadas na Tabela 2.11, que permitem entender

melhor o processo de socializa¢do organizacional.
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Tabela 2.11 - As Caracteristicas do Processo de Socializagdo Organizacional

As Caracteristicas do Processo de Socializagdo Organizacional

Longitudinalidade

A socializacéo
organizacional é
um processo
continuo, pelo que
ocorre ao longo do
tempo, onde o0s
novos
colaboradores véo
conhecendo
progressivamente a

organizacao.

Aquisicéo de

Informag&o

Para o sucesso da
aprendizagem
social
organizacional é
necessaria
informacdo sobre
elementos
organizacionais,

como:
- Tarefa;
- Papel Social;
- Grupo;

- Organizacao.

Aprendizagem

Social

A aculturacdo
visa a
uniformidade
cultural da
organizacéo,
pelo que abrange
mudanca (da
maneira de

pensar e agir).

Mudanca
Pessoal

A mudanca pessoal
é derivada de todas
as caracteristicas

anteriores.

Esta é apoiada pelo
incentivo e
desincentivo a
determinados
comportamentos
dos novos

colaboradores.

Complexidade dos

Resultados

Os resultados séo
valiosos para ambas

as partes:

- colaborador
(sentido de
pertenca;
experiéncia
profissional;
desenvolvimento
pessoal, satisfacéo;

etc);

- empresa (deseja
um profissional
adaptado ,
empenhado e
membro efetivo da

organizacao).

(Elaborado pela autora, adaptado de Cunha et al., (2007))

2.3.1.4 As Estratégias de Socializagcdo Organizacional

As estratégias de socializagdo organizacional visam, neste campo, promover o
envolvimento dos colaboradores com a organizacgéo, dada a socializagéo, por si so, ja ser uma
estratégia de incorporacdo de valores e comportamentos nos newcomers (Camara, 2012;
Mosquera, 2012; Silva & Fossa, 2013).

O processo de socializagdo dos recém-chegados, tal como dos restantes colaboradores
da organizacdo € dada a conhecer atraves das estratégias de Maanen e Schein (1978) e que séo

anuidas pelos autores Cunha et al., (2007); Chiavenato, (2014); Reinert, Munhoz, Filippin,
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Chimello, Monteleoni e Pastro (2012). Estes autores agrupam estas experiéncias de
socializacdo em seis dimensfes, que se combinam e alinham entre si, apesar de ndo serem
mutuamente exclusivas. As seis dimensdes envolvem processos de socializacdo: coletivos ou
individuais; formais ou informais; sequenciais ou aleatdrias; fixas ou variaveis; seriais ou

disjuntivas.

Dependendo da localizacdo das taticas escolhidas e utilizadas na promogdo para a
orientacdo de papéis institucionalizados, onde existe estimulacdo por parte da empresa para o
novo membro agir dentro do modus operandi organizacional; ou para papéis individualizados,
a organizacdo estimula a melhoria continua do papel desempenhado pelo colaborador
(Almeida, 2012; Cunha et al., 2007; Maanen, 1978).

As seis dimensdes inicialmente propostas e acima mencionadas, Silva et al. (2013) e
Almeida (2012) acrescentam uma nova dimensdo que designa o processo de socializa¢do por

competicdo ou por concurso.

A recolha destas informacgdes culminou num conjunto de dimens@es identificadas na
Tabela 2.12.

Tabela 2.102 - Estratégias de Socializagdo Organizacional

Estratégias de Socializa¢do Organizacional

Coletivas Vs Individuais
Formais Vs Informais
Sequenciais Vs Aleatérias
Fixas Vs Variaveis
Seriais Vs Disjuntivas
De desinvestidura Vs De investidura
Por competicao Vs Por concurso

(Elaborado pela autora, adaptado de Almeida (2012); Camara (2012); Chiavenato (2014); Cunha et al. (2007);
Reinert et al. 2012; Silva et al. (2013))
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As estratégias de socializacdo coletivas integram 0s novos membros de forma
agrupada, pelo que o processo de aprendizagem é semelhante; enquanto as estratégias de
socializacdo individuais sdo totalmente personalizadas, pois 0 novo colaborador aprende as
especificidades da sua funcdo (Almeida, 2012; Camara, 2012; Chiavenato, 2014; Cunha et al.,
2007; Reinert et al., 2012; Silva et al., 2013).

Por outro lado, as estratégias de socializacdo informais ocorrem quando 0 novo
colaborador é recebido informalmente pelos seus colegas de trabalho, dado a assuncéo
imediata do seu posto de trabalho. Ja as taticas de socializacdo formais diferenciam-no e
tornam explicito o seu papel, estando normalmente associadas aos programas de acolhimento,
integracdo e orientacdo, que sdo preparados para o efeito (Almeida, 2012; Camara, 2012;
Chiavenato, 2014; Cunha et al., 2007; Reinert et al., 2012; Silva et al., 2013).

Enquanto as estratégias de socializacdo sequenciais envolvem determinadas fases, que
se socorrem de estratégias discretas e identificaveis, pelas quais os newcomers tém de
percorrer para assumirem um determinado papel ou estatuto; enquanto que as técticas de
socializacdo aleatorias ou ndo sequenciais nao envolvem esse padrdo, uma vez que apenas se
limitam a uma aprendizagem muito especifica (Almeida, 2012; Camara, 2012; Chiavenato,
2014; Cunha et al., 2007; Reinert et al., 2012; Silva et al., 2013).

As estratégias de socializacdo fixas envolvem a calendarizacdo para a passagem para
outra etapa, como a evolucdo na carreira; enquanto que, as taticas de socializacdo variaveis
ndo estabelecem qualquer timing, dependendo da capacidade de aprendizagem do individuo
(Almeida, 2012; Camara, 2012; Chiavenato, 2014; Cunha et al., 2007; Reinert et al., 2012;
Silva et al., 2013).

As estratégias de socializagdo seriais traduzem-se na continuidade dos papeis
organizacionais, logo sdo dadas instrugdes de como o novo membro deve agir, sendo os
membros mais experientes os modelos a seguir; ja as taticas de socializacdo disjuntivas
proporcionam aos newcomers que sejam criativos e inovadores no seu processo de
aprendizagem, pelo que nédo existe um modelo padréo a seguir (Almeida, 2012; Camara, 2012;
Chiavenato, 2014; Cunha et al., 2007; Reinert et al., 2012; Silva et al., 2013).
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Estes defendem ainda que as taticas de socializacdo de desinvestidura e investidura
traduzem-se na desvalorizacdo do conhecimento e experiéncia que 0s recém-chegados
possuem e, por outro lado, na valorizacdo e acolhimento desses valores, competéncias,

experiéncias e qualidades — investidura, visando o sucesso organizacional.

As praticas de socializacdo por competicdo diferenciam os programas de socializacéo
tendo em consideracdo as aptiddes, as habilidades e as ambigdes dos novos membros, pelo que
estes sdo agrupados consoante as suas caracteristicas; por outro lado, as estratégias de
socializacdo por concurso visam a participacdo e cooperacdo entre os colaboradores, pois 0

desempenho efetivo é o principal.

De acordo com Porter et al. (1975), para os colaboradores existem, apenas, trés taticas
que tém o intuito de reforcar a socializacdo organizacional e a conduta desejada pela

organizacao:

e A primeira é o reforco e confirmacdo: que consiste numa reacdo positiva, por parte
da organizacdo, face a atitude e ao modo de agir dos recém-chegados, pelo que
pretende a manutencé@o desses comportamentos;

e A segunda € o ndo-reforco: que se traduz na desconsideracdo e ndo aprovacao de
tais modos, visando a extin¢do de tais comportamentos;

e A terceira é o reforco negativo: que tem por objeto punir e extinguir

comportamentos indesejados.

Quando a empresa se apoia em estratégias de socializacdo visa, essencialmente,
controlar e condicionar os comportamentos dos seus colaboradores, de forma a integra-los e
alinha-los com o fio organizacional (Almeida, 2012; Camara, 2012; Mosquera, 2012; Silva et
al., 2013).

Esta linha de acdo torna o papel da socializacdo fundamental na integracdo dos
newcomers, pelo que quanto mais alinhados estiverem 0s objetivos individuais com 0s
objetivos organizacionais, maior a probabilidade de sucesso na integragcdo dos colaboradores.

Por isso a importancia de ter um programa de acolhimento e integragdo bem estruturado.
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2.3.1.5 Programa de Acolhimento

O ingresso numa nova empresa é um momento de grande ansiedade, pois sobre 0 novo
colaborador recai enorme pressao, dado o novo periodo de aprendizagem com que se depara, 0
novo papel social e o acumular de grandes quantidades de informacdo, que sem o manual e o
programa de acolhimento tornariam este momento muito mais stressante (Almeida, 2012;
Cémara, 2012; Mosquera, 2012; Silva et al., 2013).

O primeiro dia de trabalho do novo colaborador representa o ponto mais alto deste
nivel de ansiedade, devendo ser criados programas especificos de acolhimento, tal como
descrito na Tabela 2.13, para proporcionar um clima de apoio caloroso neste primeiro contacto
(Cardoso, 2010; Almeida, 2012).

Tabela 2.13 - Programa de Acolhimento

Programa de Acolhimento

Manha ¢ Boas vindas na Rececdo;
¢ Apresentacdo da empresa: histéria, missdo, objetivos, funcionamento
(organigrama), negdcio, atividades, mercado, implantacéo, dispersdo geografica;
+ Normas internas de funcionamento (legislagdo laboral, normas disciplinares e
regulamentos internos, politica de remuneragdes e regalias SST);
+ Informacdes gerais (refeitorio, transportes, instalacBes sanitarias, marcagdo de
ponto, documento de identificagdo...);
¢+ Formalidades administrativas (leitura e assinatura do contrato de trabalho,

preenchimento de formularios...).
Almocgo

Tarde + Apresentacdo ao superior hierdrquico direto (posicionamento na estrutura,
informacdes sobre o posto de trabalho e fungbes a desempenhar, conhecimento do
plano de formacao);

+  Apresentagdo as outras hierarquias;

+  Apresentacdo aos colegas; visita geral as instalacdes;

+ Integracdo no posto de trabalho (prevencdo e seguranca, especificidades do
posto de trabalho).

(Elaborado pela autora, adaptado de Almeida (2012))
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Estes programas de acolhimento devem ser pormenorizadamente elaborados, visando a

partilha de todas as informacgdes que clarifiquem a relacdo entre empresa-colaborador.

Simultanea e paralelamente, devem, também, os restantes membros serem preparados para a

rececdo do novo colaborador, contribuindo, assim, para um clima mais favoravel a rapida

integracdo do novo colaborador (Cardoso, 2010; Mosquera 2012).

Segundo Chiavenato (2014) os assuntos organizacionais, os beneficios oferecidos, as

relacbes e os deveres do novo membro sdo os principais elementos dum programa de

socializacdo, conforme ilustrado na Tabela 2.14.

Tabela 2.14 - Os Principais Elementos do Programa de Socializagéo

Os Principais Elementos do Programa de Socializacdo

Assuntos

Organizacionais

Beneficios Oferecidos

Relagdes

Deveres

do novo membro

*

*

*

*

A missdo e os objetivos globais da organizacao;

As politicas e diretrizes da organizagao;

A estrutura da organizacao e as suas unidades organizacionais;
Os produtos e servigos oferecidos pela organizacao;

As regras e 0s procedimentos internos;

Os procedimentos de seguranca no trabalho;

A distribuicdo fisica e as instalacdes que 0 hovo membro ird utilizar.

O horério de trabalho; Os dias em que o salério é recebido;

Os programas de beneficios sociais, oferecidos pela organizagéo.
Apresentacdo aos superiores e aos colegas de trabalho.

As responsabilidades basicas confiadas ao novo membro;
A vis8o geral do cargo; As tarefas;
Os objetivos do cargo; As metas e os resultados que devem ser

alcangados.

(Elaborado pela autora, adaptado de Chiavenato (2014))
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2.3.2 O Manual de Acolhimento

O manual de acolhimento é, cada vez mais, essencial na Gestdo de Recursos Humanos,
pois trata-se de um instrumento fundamental de suporte nos processos de acolhimento e
integracdo dos colaboradores, facilitando o alinhamento com a cultura empresarial, motivo
pelo qual é préatica comum a elaboragdo desta peca no seio organizacional (Almeida, 2012,
Cardoso, 2010; Chiavenato, 2014).

Este manual, feito a pensar no novo colaborador, € normalmente da competéncia do
departamento de recursos humanos, que deve ter o cuidado de sintetiza-lo, apenas com
informacdo relevante, evitando que se torne tedioso, e manté-lo atualizado; de forma a que o
mesmo possa ser o “guia” de integracdo do recém-chegado na organizacao (Cardoso, 2010, p.
135).

Apesar de ser especifico para cada organizacdo e depender muito do setor de atividade
em que se encontra inserido, o contetdo do manual de acolhimento, discriminado na Tabela
2.15, deve na sua génese conter as notas de boas vindas; os procedimentos administrativos; a
apresentacdo da organizacdo; as atividades, areas de negdcios e estrutura interna
(organograma); a politica de gestdo de recursos humanos; os principios éticos e atitudes; as
estruturas sindicais e a comissdo de trabalhadores e as informagdes gerais (Cardoso, 2010;
Mosquera, 2012).
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Tabela 2.115 - Contelido do Manual de Acolhimento

Contetdo do Manual de Acolhimento

+ Notas de boas vindas

+ Procedimentos administrativos

+ Apresentacdo da Organizacgao

+ Atividades, areas de negdcios e

organograma

+ Politica de Gestdo de Recursos

Humanos

+ Principios éticos e atitudes

¢ Informagoes gerais

Assinada pelos mais altos responsaveis da organizacéo,

nomeadamente a Administracao.
Relacionados com a admissao do colaborador.

Histéria, missdo, visao, objetivos estratégicos, valores, competéncias
organizacionais e transversais a todos os colaboradores e principais
indicadores socioecondmicos que reflitam o seu posicionamento no

mercado.

Precisando as principais responsabilidades de cada éarea e a

identificacdo dos seus responsaveis.

Perspetivas de formagdo e desenvolvimento profissional,
possibilidades de evolugdo na carreira profissional, critérios de
avaliacdo do desempenho, sistemas de promoc6es e remuneracoes
(fixas e variaveis), beneficios sociais (complementos de subsidios da
Seguranca Social, transportes, seguros, subsidios de estudo,

refeitdrios, entre outros).

Sigilo profissional, incompatibilidades profissionais, tipo de

vestuario, etc.

Respeitantes, nomeadamente, & comunicacdo interna (uso de
telefone, da Internet e correio eletronico, etc.), normas de higiene e
seguranga no trabalho, contactos mais importantes, entre outras.

+ Estruturas Sindicais e Comissdo de trabalhadores

(Elaborado pela autora, adaptado de Cardoso (2010))

2.3.3 Acompanhamento e Avaliagio do Acolhimento

Tal como ja referido, a selecdo do candidato ndo cessa aquando da admissédo do

colaborador porque durante a fase inicial, que muitas vezes corresponde ao periodo

experimental, ha um acompanhamento permanente, que visando a sua integracéo, €, também,
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ele avaliado, com o intuito de proceder-se a contratacdo efetiva, caso o novo colaborador
apenas tenha sido admitido a termo (Cardoso, 2010).

Esta avaliacdo representa a etapa final do processo de acolhimento, que, para além do
acima exposto, visa verificar o sucesso ou nao dos objetivos do programa de acolhimento e a

avaliacdo de todo esse processo por parte do colaborador (Almeida, 2012).

De acordo com Cardoso (2010), no decorrer desta fase, deve existir grande abertura na
relacdo organizacdo-colaborador, pelo que deverd utilizar-se os instrumentos referidos na
Tabela 2.16.

Tabela 2.126 - Instrumentos para 0 Acompanhamento e Avaliacdo do Colaborador

Instrumentos a utilizar durante o processo de acompanhamento e avaliacdo do colaborador

Ficha de Acompanhamento e Camposde ¢ Conhecimentos profissionais previstos no perfil;

Avaliacéo Avaliacéo S - . Ao »
Principais caracteristicas pessoais e adaptagdo a

empresa,

¢ Desempenho profissional;

+ Expetativas relativas a superacdo dos aspetos menos
positivos;

*

Proposta relativa a contratagéo.

Entrevista a meio do periodo + Privilegiar a audicdo do novo colaborador;
experimental ou do contrato a + Incentiva-lo a iniciar o didlogo e a apresentar a sua autoavaliac&o;
termo + Esclarecer eventuais questdes;

¢ Transmitir com lealdade a apreciagéo;
+ Aconselhar a adogéo de novos procedimentos ou a sua correcao;
+ Prognosticar a saida ou ndo da organizagcdo face a progressdo do

colaborador até este momento.

Entrevista no Final do Periodo ¢ Antes do fim do periodo legal reunir-se com o colaborador para
Experimental ou do Contrato a informar a intencdo da empresa;
Termo

+ Incentiva-lo a iniciar o didlogo e a apresentar a sua autoavaliacéo,

desde a Gltima entrevista;
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Instrumentos a utilizar durante o processo de acompanhamento e avaliacdo do colaborador

+ incentiva-lo a transmitir a sua expectativa relativamente a manutencao

na organizacao;

¢ transmitir a avaliagdo e Se Positiva: Se Negativa:
deciséo final - :
- Felicitar; - Dizer os
motivos;
- Expressar
expectativas; - Aconselhar as
préximas

-Incentivar a um

desempenho de el

qualidade profissionais.

(Elaborado pela autora, adaptado de Cardoso (2010))

Importa referir que a ficha de acompanhamento e avaliacdo do colaborador, para além
de acompanhar todo o processo evolutivo, permite apreciar a integracdo e indicar a decisdo
referente a continuidade ou ndo deste novo colaborador, deve ter por base construtiva 0s

objetivos e o perfil da fungdo em questdo (Cardoso, 2010).

Ressalva-se, assim novamente, o cuidado que deve existir no recrutamento, selecéo e
formacdo inicial, pois dada a complexidade de todos os recursos, custos (diretos e indiretos) e
tempo envolvidos, nenhuma organizacdo deseja chegar a este momento e ver que ndo fez a

aposta acertada, por motivos a si imputaveis.

Feita uma primeira avaliacdo, com parecer positivo face a decisdo de prosseguir com a
colaboragcdo da pessoa recentemente recrutada é importante abordar a questdo do

Empowerment do novo recruta.

2.3.4 Empowerment

O Empowerment esta relacionado com a lideranga, com a cultura empresarial e
representa um papel importante em todo o processo de acolhimento e integragdo, dado

aumentar o controlo, incrementar a autoestima e impulsionar e otimizar a qualidade laboral e
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organizacional, devendo por isso constituir uma preocupagdo permanente numa organizagao
(Almeida, Moura, Orgambidez-Ramos & Jesus, 2013).

Este €, também, um instrumento de gestdo de exceléncia para a disseminacao do poder
pelos varios niveis organizacionais e para preparar todos os membros da organizacéo,
inclusive os recém-chegados, para as adversidades e desafios globais com que as organizagdes
se deparam, inclusive internamente, dado a sua incessante e continua mutacao e necessidade
de desenvolvimento. O Empowerment apesar de ter um papel relevante no seio organizacional
e ser um conceito muito falado ndo se verifica muito a sua aplicacdo (Chiavenato, 2003;
Chiavenato, 2014).

O Empowerment procura também, através dessa propagacdo de poder, incrementar o
esforco, a energia, 0 empenho e a dedicacdo de todos os colaboradores duma organizacdo, de

forma a tirar o maximo partido do talento coletivo (Almeida, 2012; Chiavenato, 2014).

Segundo Orgambidez-Ramos, Gongalves, Santos, Borrego-Alés, e Mendonza-Sierra,
(2015), o Empowerment depende ainda da reunido de condig¢Bes de cariz motivacional que
fomentem a apeténcia das pessoas para a realizacdo de tarefas no sentido da autoeficécia. Para
elevarem os niveis de satisfacdo é importante os colaboradores perceberem as politicas
organizacionais, deterem as competéncias necessarias € terem acessO aoS recursos e
informacgdo necessarios para desenvolverem as suas tarefas, assim como a orientacdo e

feedback das suas chefias ou supervisores.

De acordo com Chiavenato (2014), existem, ainda, principios — resumidos na Tabela
2.17, que tém de ser aplicados para o Empowerment ter eficacia nos colaboradores, quer estes

sejam ou ndo novos membros organizacionais.
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Tabela 2.17 - Principios Para o Empowerment dos Colaboradores

Principios Para o Empowerment dos colaboradores

¢ Dar as pessoas plena autoridade e responsabilidade,

independéncia e autonomia nas suas tarefas e recursos;

Dar visibilidade as pessoas e proporcionar-lhes o reconhecimento

dos seus esforgos e resultados;

Divulgar a informacdo a todos os niveis. A informacdo é poder

que habilita as pessoas a pensar e a agir melhor;

Destacar a colaboragdo e o espirito de equipa. Dar Empowerment

as pessoas e as equipas.

(Elaborado pela autora, adaptado de Almeida (2012); Chiavenato (2014))

Concluida a andlise tedrica que da suporte a este projeto, é feita a apresentacao, no
Capitulo 111 da empresa Hubel Verde.
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I11. PROJETO EMPRESARIAL

3.1 Contextualizacdo da Empresa

A Hubel Verde, com sede na regido do sotavento algarvio, integra o Grupo Hubel, cuja
atividade teve inicio em 1982, com a constituicdo da Hubel Representacdes Elétricas,

especializada na area de bombagem e automatismos.

Em 1995, o Grupo Hubel estruturou-se em unidades de nego6cio autdbnomas, com
equipas diferenciadas em distintos dominios de atuacdo. Neste periodo de reestruturacdo

nasceu o embrido que mais tarde viria a chamar-se Hubel Verde.

O Grupo Hubel iniciou em 2005 um novo ciclo, baseado em objetivos estratégicos com
0 intuito de crescer, aumentar valor, aumentar produtividade e potenciar o talento interno e
objetivos operacionais que pretendem harmonizar os métodos de trabalho/procedimentos e

aumentar a eficiéncia e a eficacia.

3.1.1 A Historia

A Hubel Verde foi criada na sequéncia da cisdo da area de desenvolvimento de
fertilizantes, denominando-se na altura Verdesul - Técnicas Agricolas Lda., resultante da
identificacdo de uma oportunidade de negdcio que residia no défice de competéncias por parte

dos agricultores sobre a melhor forma de adubar as suas culturas.

Para além da regido algarvia, a sua area de atuacdo expandiu-se ao Alentejo e ao
Ribatejo e mais recentemente também para a Zona Norte, tendo atualmente uma cobertura a
nivel nacional. A existéncia de vastas areas de tomate de industria fez com que a empresa se
mantivesse até a data nessas regides, seguindo sempre a mesma abordagem, que consiste na

incorporacgdo do valor da assisténcia técnica no preco final do produto que comercializa.

No ano de 2007 incorporou na sua atividade a componente de comercializagdo de
outros produtos para a agricultura e para o paisagismo, que abrange todas as fileiras agricolas
nacionais. Tal coincidiu com a adog¢do da designacdo comercial de “Hubel Verde”, forma

como se tem vindo a apresentar ao mercado desde enté&o.
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Atualmente a empresa é reconhecida pelo valor acrescentado que coloca no mercado, é
uma empresa especializada na prestacdo e venda de servigcos e produtos de engenharia e
tecnologia agrondmica, tendo o objetivo de aumentar a rentabilidade do negocio dos seus

clientes.

Para isso a Hubel Verde aposta na multidisciplinaridade do conhecimento e na
formacdo continua do saber. Por isso na sua equipa conta com quadros profissionais de
diferentes areas que permitem, todos os dias, inovar e dar resposta as necessidades dos seus

clientes.

3.1.2 Localizagdo da Empresa

A empresa tem sede no Parque Hubel em Pechdo - Olhdo. Para além disso, tem um
centro logistico em Ferreira do Alentejo e instalacbes em Alpiarca. Todas as localizacdes sdo
estrategicamente bem posicionadas, a nivel geografico, de forma a garantir a proximidade para

dar resposta as necessidades quotidianas do mercado.

3.1.3 Missdo da Empresa

Prestacdo e venda de servicos, produtos de engenharia e tecnologia agronémica tendo

como objetivo diminuir o risco e potenciar os resultados dos seus clientes.

3.1.4 Valores da Empresa

A empresa rege-se pelos seguintes valores:

¢ Integridade e comprometimento;

e Ser parceiro dos clientes e criar valor;

e Inovar continuamente produtos, servicos e solucdes;

e Melhorar continuamente a eficécia e eficiéncia da organizacéo;
e Fomentar a competéncia e valorizacéo dos colaboradores;

e Atuar com responsabilidade social e ambiental.
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No desenvolvimento das diversas atividades, em 2005 identificou-se uma necessidade
de reestruturacdo ao nivel do negocio do Grupo Hubel. As areas de atuacdo, até entdo
denominadas por unidades de negocio, foram reestruturadas e deram origem a novas
organizagOes no Grupo Hubel, que tém vindo a ser ajustadas ao longo dos anos, dando origem
em 2015 a estrutura orgénica apresentada na Figura 3.1, estrutura esta que integra a empresa

Hubel Verde conforme espelhado no organigrama funcional (Figura 3.2).
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J 4gHuBEL

(Elaborado pela Hubel Verde (2017))

Figura 3.1 - Estrutura Organizativa do Grupo Hubel
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Figura 3.2 - Organigrama da Hubel Verde




IMPLEMENTAGCAO DE UM PROCESSO INTEGRADO DE RECRUTAMENTO, SELEGAO
E ACOLHIMENTO NA HUBEL

A Gestdo de Topo € liderada por um Diretor Executivo, que também é membro da
Administragdo Executiva. Este é responsével pela prossecucdo do Plano de Negocios da
empresa, do Orcamento Anual da Empresa, englobado naquele, assegurando a execu¢do dos

objetivos.

O Departamento Comercial, integra quinze engenheiros todos eles da é&rea da
agronomia, tem como objetivo a identificacdo da melhor solucdo para a cultura e/ou
exploracdo dos seus clientes, ou seja, para além da venda de produtos e/ou servigos, 0
principal foco durante o periodo de campanha é prestar assessoria técnica especializada aos

clientes.

O Departamento Administrativo e Financeiro é constituido por uma equipa composta
por nove elementos qualificados na area da gestdo, especializados nas areas da gestao,
contabilidade e tesouraria, 0s quais asseguram a gestdo financeira e acompanhamento dos

resultados da empresa e ainda o suporte administrativo a atividade.

O Departamento de Negécios e Inovacdo, conta com trés quadros qualificados, visa
promover a boa imagem da organizacdo e prestar servicos/projetos que acrescentem valor ao

cliente.

O Departamento de Compras e Logistica tem uma frota prépria e a sua equipa, de 18
pessoas, € composta por motoristas, técnicos e auxiliares de armazém que ddo suporte a
atividade, trabalhando diariamente para ir ao encontro das necessidades e expetativas dos

clientes.

O Departamento de Desenvolvimento de Pessoas e Processos, composto por um
elemento, agrega o0s servigos de gestdo de pessoas, servico de pessoal e gestdo da qualidade e

seguranga.

As Areas de Suporte, atualmente com sete elementos, sdo transversais a Vvarias
empresas do Grupo empresarial e estdo focadas na gestdo de sistemas de informagéo, na
gestdo de patrimonio, prestacdo de servicos gerais e de apoio a gestdo estratégica e

operacional.
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Quanto a distribuicdo das faixas etérias dos colaboradores, verifica-se que existe uma

maior distribuicdo de ativos entre os 30 e os 50 anos - 68%. Na faixa abaixo dos 30 anos

verifica-se uma percentagem de 21%, e s6 11% tém mais de 50 anos.

11%

Escaloes Etarios

M Entre 30 e 50 Anos
= Mais de 50 Anos

@ Menos de 30 anos

Gréfico 3.1 - Escaldes Etarios dos Colaboradores

No gue concerne ao género a empresa é constituida por uma equipa maioritariamente

masculina, com uma distribuicdo de 82% de homens face a 18% de mulheres.

82%

Género

18%

B Feminino

u Masculino

Gréfico 3.2 - Distribui¢do por Género dos Colaboradores

Quanto a distribuicdo das habilitacBes literérias, existe um elevado nivel de

escolaridade entre os colaboradores pois mais de metade dos colaboradores tem habilitacdes
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ao nivel da licenciatura (43%) ou superior (8%), sendo pouco representativos os niveis de
baixa escolaridade.

HabilitagOes Literarias

8% 0% 6%

6%

H 12 Ciclo
H 22 Ciclo
H 32 Ciclo
[ Ensino Secundario

43% 379% M Licenciatura

B Mestrado

2 Sem Escolaridade

Gréfico 3.3 - Habilitacdes Literarias dos Colaboradores

No que respeita as fun¢des desempenhadas pelos colaboradores estas encontram-se
abaixo representadas, com excecdo feita & Administracio e as Areas de Suporte que s&o

transversais a todo o Grupo.

Area funcional

9% 2% m Comercial

359% m Compras e Logisitca
()
17%

= Administrativa e Financeira

Desenvolvimento de negdcio e
inovagao

M Desenvolvimento de pessoas e
processos

37%

Gréfico 3.4 - Fungdes dos Colaboradores
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3.1.5. Implementacéo do Projeto

Com base no objetivo inicialmente proposto que visa, por um lado, melhorar 0s
procedimentos existentes na organizacdo e otimizar o processo de recrutamento e selecéo, e
por outro lado, facilitar a integracdo de novos colaboradores, procedeu-se numa primeira fase
a realizacdo de um manual de funcdes, que inclui o descritivo e a analise de vinte funcdes e 0s

respetivos perfis profissionais.

De seguida o projeto de implementacdo passa pela definicdo e a criacdo de paginas
empresariais em RSO e a elaboracdo do procedimento de recrutamento e selecdo que reflete

utilizagdo destas ferramentas.

O objetivo € ligar todo o processo de forma articulada a fim de obter um processo
integrado global agregando o acolhimento e integracao, onde serdo apresentados os resultados

no ponto 3.3 deste estudo. A Figura a 3.3 exemplifica as areas que foram objeto de trabalho

(Elaborado pela autora)

neste projeto.

Figura 3.3 - Processo Integrado de Recrutamento, Selecéo e Acolhimento
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Para consolidar o projeto em causa foi necesséario consultar o que era praticado no
exterior. Assim, fomos identificar quais as RSO e os portais de E-recrutamento mais
importantes, no que respeita a0 Recrutamento e a Selecdo, em empresas parceiras ou do
mesmo setor empresarial, verificando de que forma é veiculada a informacéo, quais as vias
mais utilizadas e para que fim. Assim, foi definida a metodologia utlizada, para o estudo
empirico e apresentados os resultados obtidos.

3.2. Metodologia

Perante a temética e 0s objetivos propostos, para a escolha das RSO e dos portais de E-
recrutamento, o estudo teve como suporte entrevistas e considerou casos especificos baseado
em praticas existentes em diversas organizacdes e na propria empresa, sendo a op¢do do
estudo uma analise qualitativa. A abordagem qualitativa tem por principio técnicas de recolha
de dados que requerem uma analise cuidadosa. Para o estudo foram privilegiadas algumas

técnicas como a consulta de documentos e a analise de conteddo.

A entrevista € um método de recolha de informacdo que privilegia um acesso
aprofundado as atitudes e opinides dos entrevistados, bem como a verificacdo e a clarificacdo
de respostas visto que proporciona o didlogo e a possibilidade de validar informacGes. A
entrevista também é importante ndo s6 para complementar a observacdo, mas necessaria
guando se trata de recolher dados validos sobre crencas, opinides e ideias dos sujeitos
observados (Yin, 2014).

No que respeita a analise qualitativa, segundo Strauss e Corbin (2014), esta centra-se
em resultados baseados nas experiéncias pessoais dos individuos, e foca-se nos seus
comportamentos, emogdes, percecdes e sentimentos sobre uma determinada situacdo ou
problema colocado. Esta pratica pressupde uma analise mais atenta, tendo em conta a

interpretacdo individualizada de cada interveniente.

Segundo Snape e Spencer (2003) a metodologia qualitativa privilegia amostras de
pequena dimensdo, que sdo deliberadamente escolhidas com base num conjunto de critérios

especificos. A recolha de dados envolve um contacto direto entre o investigador e 0s
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participantes do estudo, com caracter interativo e permitindo que questdes emergentes possam

ser exploradas.

Os autores, anteriormente citados, sublinham como principais beneficios desta
metodologia, a riqueza e o detalhe da informacao nos dados recolhidos; sendo uma analise que
estd aberta a novos conceitos e ideias e que pode resultar numa classificacdo e descri¢do
detalhada de informacdo; identificacdo de padrdoes de associacdo nos dados ou o

desenvolvimento de tipologias e explicacdes convergentes.

Com base nestes pressupostos, procedeu-se a realizacdo de entrevistas presenciais, a
responsaveis de recrutamento e selecdo de algumas empresas que deram o seu acordo para a
divulgacdo da informagdo obtida. Estas entrevistas foram realizadas com base num guido
semiestruturado previamente estabelecido. Este guido serviu como base de registo escrito para

as respostas obtidas pelos entrevistados.

Para percebermos qual a percecdo dos candidatos ao emprego, também foram
realizadas entrevistas, mediante uma checklist designada para o efeito, aos colaboradores

recém-contratados (hd menos de seis meses) na empresa.

Esta metodologia teve em conta a obtencdo de uma maior confianca nos dados através
do cruzamento de vérias fontes de informacdo provenientes da revisdo de literatura, de
empresas de setores de atividade similares, assim como de colaboradores integrados
recentemente na organizacdo com o intuito de definir um processo integrado o mais adequado

para implementar na organizacéao.

A escolha desta metodologia prendeu-se com a riqueza da recolha de informagéo e a
flexibilidade que as entrevistas permitem. Por outro lado, a utilizagdo do guido que é de uma
ferramenta de suporte a entrevista, permite ao entrevistador guiar a conversa, mas sempre com
uma conduta cordial dando liberdade aos inquiridos para responderem, de uma forma fluida as

questbes e mesmo introduzir novas questdes que fossem surgindo.

3.2.1 Sujeitos

A descricdo das analises de funcGes teve como base o universo da Hubel Verde.
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No que se refere ao recrutamento por via das RSO e do E-recrutamento foram
entrevistados responsaveis da area de recrutamento e selecdo ligados ao meio empresarial

conforme apresentado na Tabela 3.1.

Tabela 3.1 - Identificacdo dos Entrevistados

Entrevistado Fungéo do Dimenséo (n° médio Setores de

de trabalhadores)

entrevistado Atividade
_ : : Sag —
Entrevistado n° 1 Diretora do servicos 30 Organizacao de
partilhados de recrutamento produtores
. Gestor de desenvolvimento > 45 Comércio e assessoria
Entrevistado n° 2
de pessoas e processos técnica a agricultura
: o S < .
Entrevistado n° 3 Técnico de Recursos 600 Producdo agricola
Humanos
_ . S P
Entrevistado n° 4 Gestor de desenvolvimento 50 Comércio por grosso
de recursos humanos
Diretor de Recursos Humanos > 200 Producéo agricola

Entrevistado n° 5

* E importante referir que os Servicos Partilhados de Recrutamento realizam recrutamento para os seus
associados, 0 que corresponde a um universo de 1200 trabalhadores, em média, por ano (recrutamento

sazonal relacionado com a atividade agricola).

(Elaborado pela autora)

No que respeita ao item Acolhimento e Selecdo foram realizadas entrevistas de
acompanhamento presenciais e telefonicas a seis trabalhadores que ingressaram na empresa ha

menos de seis meses.

3.2.2 Instrumento

Considerando a natureza do estudo e 0s objetivos propostos, foi elaborado, no ambito
deste projeto, um modelo para a descricdo de andlise de funcGes e de perfis profissionais das

funcBes existentes na empresa.
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Suportadas por um guido (Apéndice A) foram realizadas entrevistas com vista a

identificacdo das mais-valias na utilizacdo das RSO e nos portais de E-recrutamento quando

aplicadas aos processos de recrutamento e selecdo. Assim, foram realizadas entrevistas onde

foram inquiridos responsaveis e técnicos pela area de recrutamento e selecdo de cinco

empresas em setores de atividade similares, com vista & obtencdo de informagdo relevante

quanto a utilizacdo destas ferramentas.

As questdes colocadas focaram-se na obtencdo de feedback quanto aos aspetos das

RSO e do E-recrutamento considerados mais relevantes, nomeadamente:

Como meio de veicular a informacéo e a forma como chega aos candidatos;
Como é percebida a imagem e a reputacdo da organizacdo ao utilizar estes
meios;

Qual o impacto do tempo disponibilizado no processo;

A relacédo do custo face ao método tradicional,

A eficécia do E-recrutamento comparativamente a0 método tradicional em
geral; assim como a preferéncia dos utilizadores;

O recurso a agéncias de recrutamento como opc¢do (comparativamente ao E-
recrutamento);

Que meios/recursos ou Websites sédo os mais utilizados para divulgar as ofertas
de emprego e com que frequéncia;

Quais os cuidados a ter, em particular, aquando da utilizacdo destes meios de
recrutamento;

Que problemas é que o E-recrutamento pode acarretar (aspetos menos positivos

a ser tidos em atencdo).

Procurou-se também obter outras informacdes ou sugestdes adicionais.

Através deste método procurou-se apurar também as boas praticas de outras empresas,

no sentido de identificar as mais-valias e os métodos mais eficazes, colocando questdes sobre

quais as RSO e portais de E-recrutamento mais utilizados pelas ditas empresas.

As entrevistas foram realizadas com base num guido com perguntas chave que tinham

como principal objetivo identificar os aspetos positivos da utilizacdo das RSO e do E-
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recrutamento como método de recrutamento e os cuidados a ter; em suma quais as vantagens e
desvantagens na utilizacdo destas ferramentas como método de recrutamento a fim de apurar
que mais-valias esta utilizacdo poderia trazer para a empresa que as utilizasse, neste caso em

particular a Hubel Verde.

O guido de entrevista (Apéndice A) foi elaborado no sentido de dar resposta a questoes
relacionadas com a utilizacdo de portais de E-recrutamento e de RSO procurando perceber

qual o impacto percecionado pelos utilizadores.

As questdes do guido foram estruturadas em duas partes, a primeira parte visa
percecionar a opinido dos entrevistados sobre a utilizacdo das RSO e das redes dos portais de

E-recrutamento como meio de recrutamento numa perspetiva global.

De seguida procurou-se identificar quais as fontes de recrutamento e selecéo utilizadas,

pelos respondentes a fim de perceber quais as mais utilizadas.

O acompanhamento da integracdo dos novos colaboradores foi feita por via de reunifes
de acompanhamento presenciais e telefonicas, tendo como suporte uma base na checklist de
acompanhamento e integracdo ja existente na empresa (Anexo 1), que contempla os seguintes
topicos:

e Conhecimento da organizacao;

e Socializagdo com a equipa de trabalho;

e Relacionamento interpessoal com os pares;

e Conhecimento da funcdo;

e Competéncias profissionais adequadas;

e Conhecimentos técnicos adequados;

e Espirito de iniciativa e resolucao de problemas;
e Meios/ferramentas disponibilizados eficazes;

e Acolhimento e integracéo.

Em suma, as questdes foram selecionadas no sentido de identificar aspetos como as

motivagOes para a utilizacdo das RSO e dos portais de E-recrutamento enquanto ferramentas
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de suporte ao processo de recrutamento, assim como as vantagens e desvantagens da sua

utilizagéo.

A fim de compilar a informacéo de forma mais estruturada foram elaboradas as tabelas
que sdo apresentadas mais adiante, com as principais RSO (Tabela 3.2) e com os portais de E-
recrutamento (Tabela 3.3) encontrados na literatura, e assim obter informacdo relevante sobre

0s meios utilizados.

Definidos os instrumentos passamos a descrever o procedimento relativo ao projeto.

3.2.3 Procedimento

Para esta projeto foram considerados quatro atividades diferenciadas quanto ao

procedimento:

3.2.3.1 Descricao e Anélise de Funcdes e Perfis Profissionais

Tratando-se de um projeto empresarial e atendendo ao propdsito dos objetivos
definidos para o mesmo, foi elaborado um Manual de Funcdes para a empresa (Anexo E).
Nesta fase, o procedimento passou por harmonizar as descricbes de funcbes (designacéo
interna para as analises de funcBes) com o0 organigrama recentemente atualizado na
organizacdo. Foi efetuado um levantamento das pecas existentes na organizacao e verificou-se
a existéncia de algumas analises de funcBes descritas as quais foram feitos reajustamentos;
atentos a nova realidade e as necessidades atuais. Simultaneamente foram descritas as novas

fungdes em falta.

Esta tarefa foi realizada com a colaboracdo das pessoas mais experientes afetas a
funcéo, passando pela validacdo final dos responsaveis de areas (chefias diretas). Os perfis das

fungdes foram validados em colaboragdo com as chefias de area.

A recolha de informagdo foi realizada de formas diferenciadas, tendo em conta a
disponibilidade dos intervenientes. Assim, procedeu-se a entrevistas diretas e ao envio de

propostas por e-mail que foram completadas e reajustadas pelos interessados.
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3.2.3.2 Descricdo do Procedimento de Recrutamento e Sele¢éo

Neste documento (Apéndice B) sdo descritas as atividades realizadas na area do
recrutamento e selecdo de forma a uniformizar a informacéo, sistematiza-la e integra-la no

sistema de gestdo da qualidade.

3.2.3.3 O Recrutamento e Selecdo com Recurso as RSO e ao E-recrutamento

Foi efetuado o levantamento das principais RSO e portais de E-recrutamento
encontrados na literatura e feito o cruzamento com entrevistas individuais a responsaveis de
recrutamento e selecdo que sdo sustentadas pela experiéncia e pelo conhecimento técnico dos

mesmos com base no guido de entrevista, anteriormente referido, definido para o efeito.

Neste estudo, como técnica principal de recolha de informacdo, foi utilizada a
entrevista individual semiestruturada, onde foram entrevistados 5 especialistas de
recrutamento e selecdo do setor privado. Estas entrevistas foram presenciais e tiveram a
duracdo de aproximadamente 1 hora cada. As informacdes obtidas ficaram registadas no guido
de entrevista. Com base nestes elementos foi realizada uma andlise de conteudo temaética,

segundo 0 modelo de Bardin (1977).

Com base nos resultado obtidos foi criada, como uma primeira abordagem, uma nuvem

de palavras com recurso ao Website http://www.wordle.net/, para tratar a informacéo e obter a
maior relevancia das palavras obtidas e ao mesmo tempo foi efetuado uma analise de conteido

dos resultados.

3.2.3.4 Acolhimento e Integragdo

O acolhimento e a integracdo sdo aspetos ja bastante sistematizados na empresa, e
nesta fase do projeto, pretendeu-se privilegiar reunides de acompanhamento a colaboradores
recentemente integrados na empresa (h& menos de seis meses), a fim de perceber a percecao
dos novos colaboradores com o proposito de aferir 0 nivel da sua integracdo e socializa¢do de

uma forma genérica.
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3.3 Resultados

Este subcapitulo descreve quatro atividades principais que consubstanciam os trabalhos

desenvolvidos ao longo do projeto empresarial e o estudo empirico realizado.

3.3.1 Analise de Funcdes

O objetivo principal deste trabalho era construir uma ferramenta com um contributo
facilitador quer para a colocacdo de ofertas de emprego, quer para a integracdo de novos

colaboradores. Entao foi criado um modelo desenhado com a seguinte estrutura:

A Missdo da funcdo: que descreve de forma sucinta os aspetos mais relevantes da

funcéo.

A Descricdo global da funcdo onde sdo descritas exaustivamente as responsabilidades e

atividades desenvolvidas e o enquadramento geral da funcéo.

E por fim o Perfil profissional da fungcdo composto pelos requisitos para a fungéo, as

competéncias técnicas, transversais e comportamentais exigidas. Neste documento as
competéncias encontram-se classificadas com os requisitos minimos a observar para a funcéo

a desempenhar.

No final ficou concluido o Manual de fun¢bes empresa (Apéndice E) que é apresentado

em separado e é constituido por vinte e uma descri¢cdes de fungdes em conformidade com o

organigrama da empresa.

O objetivo foi concluido com sucesso, tendo sido o método de entrevista direta o
privilegiado no decorrer do levantamento de recolha de dados, apds o que as chefias

contribuiram com a validacao final dos contetdos.

3.3.2 Procedimento de Recrutamento e Selecao

Foi desenvolvido um procedimento (Apéndice B) que descreve as atividades realizadas

na area do recrutamento e selecdo. Este documento tem como principal objetivo sistematizar e
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uniformizar a informacdo, e assegurar que as acOes nele contempladas, possam ser

asseguradas da mesma forma, independentemente de quem venha a executar a atividade.

3.3.3 O Recrutamento e Selecdo Via Redes Sociais Online e E-recrutamento

O objetivo deste estudo foi estabelecido no sentido de identificar a importancia da
utilizacdo dos meios de recrutamento digitais para a empresa, em particular as RSO assim

como os portais de E-recrutamento, e obter uma analise qualitativa dos mesmos.

Esta fase do estudo foi iniciada com a definicdo do guido de entrevista (Apéndice A) e
de seguida foram realizadas entrevistas a especialistas da area de recrutamento e selecgdo.
Antes de iniciar o estudo houve o cuidado de selecionar para as entrevistas especialistas que
trabalhassem na mesma area de atividade ou atividades similares com o intuido de aferir o que

é praticado pelos nossos pares, razdo que justifica 0 nUmero mais restrito de entrevistas.

Os responsaveis de recrutamento e selecdo representam todos empresas do setor
privado, todas elas localizadas na regido do Algarve. As empresas tém como principais

atividades a prestacdo de servicos, instalacdo, assessoria e producdo agricola.

Para examinar este ponto, foi escolhida a analise de conteldo tematica segundo Bardin
(1977) que constitui uma metodologia de pesquisa usada para descrever e interpretar
contetdo, documentos e textos. Essa analise conduz a descri¢des sistematicas, qualitativas ou
quantitativas, ajuda a perceber as mensagens de uma forma diferenciada e a atingir uma

compreensdo mais abrangente dos seus significados num nivel que vai além da simples leitura.

Segundo interpretacdo de Silva e Fossa (2013), as principais fases da andlise de
conteudo séo a pré-anélise, a exploracdo de material e o tratamento de resultados. De uma
forma mais detalhada podemos perceber que esta metodologia passa pela preparacdo da
informacdo, pela transformacdo do contetdo em unidades, pela classificacdo de unidades em

categorias, a descrigéo e por fim a interpretacao.

As orientacOes tedricas sustentaram a definicdo das unidades de registo que séo
classificadas como categorias; permitindo que a informacéo, recolhida através das entrevistas,

fosse reproduzida num dicionario de andlise de contetdo segundo Monteiro (2007) para
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podermos analisar os resultados mais facilmente e para que os dados fossem compilados de
forma sistematizada (Apéndice C). Este trabalho teve como resultado um resumo ilustrado na
Tabela 3.2. Partiu-se entdo para uma analise de contetdo que permitiu identificar os pontos em

que existe um maior alinhamento ao nivel do que os entrevistados valorizam.

Tabela 3.2 - Resumo do Dicionario da Analise de Contelido

Unidades de registo Frequéncia
Divulgacéo 17
Imagem 11
Tempo 10
Custo 10
E-recrutamento vs. Tradicional 16
Agéncias de recrutamento/ETT 9
Cuidados no E-recrutamento 9
Problemas do E-recrutamento 6

(Elaborado pela autora)

As entrevistas permitiram constatar numa primeira abordagem, que o0s
gestores/especialistas na area de selecdo e recrutamento, tém pareceres muito positivos no que
respeita a divulgacdo da oferta, a imagem da empresa, ao tempo e custo reduzidos, assim
como a preferéncia por privilegiar o E-recrutamento face ao método tradicional, mas também
apresentam algumas reticéncias e parecem ter algumas ddvidas sobre aspetos operacionais

destas ferramentas como uma ferramenta global de recrutamento e selegéo.

As categorias identificadas coincidem com as unidades de registo, sdo ilustradas por

comentarios dos respondentes, dos quais descrevemos alguns mais relevantes:

No que concerne a divulgacdo todos os entrevistados consideraram que as RSO e 0s

portais de E-recrutamento constituem um meio importante para divulgar a empresa:
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“Excelente meio de divulga¢do; Chega a um maior numero de pessoas” (entrevistado 1),
“Permite veicular a informacdo de forma imediata” (entrevistado 2);

“A utilizacdo destes meios digitais é a forma mais atual e prdtica para veicular informagdo”

(entrevistado 4).
Contudo nem tudo € positivo:

“O publico-alvo, tendo em conta o perfil, pode ndo ter acesso a Internet;
Imensidéo de pessoas que tém acesso a informagdo,” (entrevistado 2).

“E importante salientar como fator diferenciador a referéncia ao portal Eures, que atua em parceria
com o Instituto de Emprego e formagdo Profissional (IEFP;. trata-se de um portal Europeu de mobilidade
profissional, onde se podem encontrar ofertas de emprego para toda a Europa, bem como informacGes
relevantes para se poder preparar para viver e trabalhar nos paises de destino ”(entrevistado 2).

A fim de consubstanciar os resultados numa analise qualitativa foi efetuada a contagem
de unidades de registo, tendo em conta os tépicos extraidos do guido de entrevista e

identificados como mais relevantes para o estudo.

Esta verificacdo permitiu clarificar ainda alguns aspetos menos positivos, como 0s
cuidados a ter aquando da colocacdo de ofertas essencialmente nas RSO e os problemas que
podem surgir por via da utilizacdo destas ferramentas. Todavia, regra geral todos o0s
entrevistados concordam que esta pratica permite aumentar a visibilidade da oferta e
consequentemente da empresa promovendo uma imagem inovadora da mesma. No entanto,
podem surgir algumas dificuldades ao nivel de estratégia, tendo em conta a vasta abrangéncia
do publico-alvo, em particular na forma de direcionar a informacdo para o perfil que se
pretende.

No que concerne a utilizacdo das RSO e portais de E-recrutamento, foram analisados
0s meios utilizados pelas empresas, e considerandos 0s que estas mais utilizavam e contados
como frequéncia de resposta. Aos entrevistados, foi apresentada uma selecdo de RSO e portais
de E-recrutamento obtida no “estudo prévio sobre RSO e E-recrutamento” anteriormente
descrito no trabalho com base neste levantamento, enumerando os meios digitais considerados
e utilizando uma escala de Likert de cinco niveis, os respondentes foram convidados a utilizar

29 ¢ 99 G 29 ¢

a seguinte classificagdo: “sempre”, “quase sempre”, “as vezes”, “raramente” € “nunca’.
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Desta amostra resultaram as Tabelas 3.3 e 3.4 que ilustram 0s meios digitais mais
utilizados pelas empresas que foram objeto de estudo.

Tabela 3.13 - Utilizacdo das Redes Sociais Online

Redes Sociais Online Frequéncia de respostas Entrevistados
Facebook 5 1,2,345
LinkedIn 3 1,2,4

Twitter 0 -
Instagram 0 -
Outro 0 -

(Elaborado pela autora)

Tabela 3.4- Utilizagdo dos Portais de E-recrutamento

Portais de E-recrutamento Frequéncia de respostas Entrevistados
Net-Empregos 5 1,2,345

Expresso Emprego 1 1
Alerta Emprego 1 1
Turijobs 0 -
IT Jobs / TecnoJobs / Jobbox 0 -
Carga de Trabalhos 0 -

Netemprego/IEFP 3 1,2,3
Webites de universidades 1 4
Outros 1 1

(Elaborado pela autora)

74


http://www.itjobs.pt/
http://www.tecnojobs.com.pt/
http://jobbox.io/
http://www.cargadetrabalhos.net/anunciar/
http://www.cargadetrabalhos.net/anunciar/

IMPLEMENTAGCAO DE UM PROCESSO INTEGRADO DE RECRUTAMENTO, SELEGAO
E ACOLHIMENTO NA HUBEL

Agquando da realizagdo das entrevistas, 0s gestores/especialistas de recursos humanos
responsaveis pelo recrutamento foram questionados quanto ao consentimento para a
divulgacdo dos dados; todos eles foram unanimes e deram autorizacdo para a utilizacdo dos

dados na construcdo deste estudo.

Paralelamente, no tratamento de dados foi feito também recurso o Website

http://www.wordle.net/, onde obtivemos uma nuvem de palavras, representada na Figura 3.4.

destacando aquelas que tiveram maior relevancia ao longo das entrevistas.
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(Elaborado pela autora)
Figura 3.4 - As Palavras mais Destacadas em Entrevista

Perante os resultados obtidos conseguimos perceber que as empresas da mesma area
tendem a ter comportamentos muito semelhantes na abordagem da atividade de selecéo e
recrutamento. Todas elas estdo a evoluir cada vez mais para uma utilizacdo mais afincada de
ferramentas digitais, como as RSO e os Portais de E-recrutamento. No entanto, verifica-se a
manutencdo de um forte enfoque nas praticas mais tradicionais, em particular na parte final do

processo, em que a selecdo passa ainda, na maioria dos casos, por entrevistas presenciais.
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Feita a recolha de informacgdo passamos a explicar a razdo da escolha das opcdes
digitais implementadas.

3.3.2.1 As Ferramentas Digitais Implementadas

Como resultado pratico destacamos o langcamento do novo Website da empresa em
setembro de 2017, que contempla uma area de recrutamento (Anexo 2) que permite a resposta
a candidaturas espontaneas online, assim como resposta a anuncios. A pagina é composta por
um formulério bastante completo, constituido por caixas de combinagdo, que ajudam o
candidato a selecionar os itens valorizados para a funcdo (Anexo 4). Para dar suporte ao
pressuposto inicial, de ligar o Website com as redes socias online, foram criadas paginas
empresariais, e ndo meros perfis, no Facebook (em outubro de 2017) e LinkedIn (em
novembro de 2017), das quais apresentamos dados estatisticos (Anexos 5 e 6, respetivamente).
Estas paginas sdo muito importantes essencialmente para a divulgacdo de anuncios de
emprego (conforme exemplo - Anexo 3), alcancando assim um publico-alvo mais direcionado.
Por outro lado, permitem observar dados estatisticos consoante os critérios que forem

colocados na publicagéo.
3.3.2.2 A Escolha dos Meios Digitais Implementados

Na organizacdo os processos de recrutamento, em si, passam por um procedimento
misto que agrega a utilizacdo dos meios de recrutamento digitais, designadamente, o Website
da empresa, portais de E-recrutamento e RSO. Na realidade, as ferramentas digitais online, por
norma, sdo sempre utilizadas numa primeira fase, que é a da divulgacdo da oferta e a recolha

de informac&o. Para a continuidade do processo é utilizado o método tradicional.

Também é consensual que as RSO mais destacadas, sdo o LinkedIn, para perfis mais
qualificados, e o Facebook para a divulgacdo de massa, 0 que vai de encontro ao defendido

pelos autores referidos na revisao de literatura no Capitulo I1.

Neste sentido para a adesdo ao Facebook e do LinkedIn, pesaram os estudos realizados
e as opinides de utilizadores e parceiros dentro do mesmo tipo de atividade, conforme

podemos confirmar pela entrevista.

Assim podemos enumerar algumas razdes para aderir as RSO:
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O Facebook é um fendmeno (Marques, 2016) que conta em 2015 com mais de 1,6

milhGes de utilizadores, o que tem um grande potencial para divulgacéo e segmentacdo de

anuncios. Podemos assim destacar que:

1)

2)

3)

4)

5)

Para além de um excelente meio de divulgacdo, atinge um colossal numero de
pessoas;

Ao nivel de criacdo de perfis, a sua utilizacdo € gratuita, se bem que no que
respeita as paginas de empresas, contemple opcdes gratuitas, embora algumas
interacdes sejam pagas.

Através da pagina é possivel divulgar a empresa e a marca sem correr o risco de
excluséo, por parte do Facebook, pelo facto de fazer publicidade ou colocar
anuncios;

Possibilita a promocdo de anuncios, pagos ou gratuitos, tendo a hipotese de
direcionar a publicidade;

Pelas estatisticas e relatorios obtidos no Facebook podemos observar a
predominancia do género de seus seguidores, a idade, a localizacdo geografica, 0s
horarios de maior acesso dos seus fas, 0s gostos e 0s comentarios assim como a

relevancia das campanhas de publicidade entre outras interacoes.

O mesmo autor defende que as organizacdes devem ter paginas e ndo perfis, também

para o LinkedIn (que foi recentemente adquirido pela Microsoft), se bem que em menor

namero que o Facebook, ja conta com 433 milhdes de utilizadores.

Por outro lado, identificou-se nas entrevistas realizadas que Facebook e o LinkedIn sdo

as RSO mais apelativas, mais eficazes e que melhor servem a atividade que a empresa

desenvolve.

Feita a sintese do que respeita as RSO, sdo apresentados os resultados do tema

Acolhimento e Integragdo que é, também, parte integrante desse estudo.
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3.3.4 Acolhimento e Integracéo

Para que possamos, também, mostrar a perspetiva de quem procura emprego, foram
realizadas entrevistas com base numa checklist designada para o efeito (Anexo 1) a
colaboradores que tenham sido contratados recentemente na empresa (ha menos de seis
meses). Nesta fase pretendeu-se, para além de aferir o grau de integracdo e socializacdo dos
trabalhadores, identificar quais os meios que estes utilizaram para tomar conhecimento da

oferta e qual a sua opinido sobre a 0os meios digitais online utilizados.

A seguir estdo reproduzidos alguns comentarios dos colaboradores entrevistados:

“Fiquei a saber da oferta através do site “Net Empregos. A divulgagdo através dos sites que se
destinam a difusdo de ofertas de emprego, quanto a mim, parece-me uma 6tima op¢ao, pois permite que
mais pessoas fiquem a conhecer as ofertas, complementando a propagacéo feita tanto pelas redes

sociais como pelo site da Hubel”; (entrevistado 1).

“os portais de emprego sdo a melhor forma de ficar informado sobre as ofertas que estdo

disponiveis, quando estou a procura de emprego faco sempre pesquisas (entrevistado 4).

“Fiquei a saber da vaga através do Facebook, em que meu amigo meu partilhou a

informagdo”, (entrevistado 4).

Podemos concluir que a utilizacdo das ferramentas digitais de recrutamento esta cada
vez mais presente, uma vez que permite aumentar a visibilidade da oferta e consequentemente
da empresa, promovendo uma imagem inovadora da mesma. Por outro lado, pode causar
alguma dificuldade ao nivel de estratégia tendo em conta a vasta abrangéncia ao nivel do

publico-alvo, em particular em direcionar a informacao apenas para o perfil que se pretende.

No que respeita a opinido dos trabalhadores, esta € consensual que a divulgagédo de

vagas via as RSO e os portais de E-recrutamento € o caminho a seguir.

Como melhoria para o item Acolhimento e Integracdo foi empreendida a revisdo do
Manual de Acolhimento e Cddigo de Conduta da empresa, que vem aperfeicoar o modelo
existente, incluindo as atualizacOes legislativas mais relevantes e com particular enfoque na

protecdo dos dados pessoais.
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Estdo também previstos desenvolvimentos no portal do empregado para que possa ser
disponibilizada mais informacdo Util para os colaboradores.
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V. CONCLUSOES

Este projeto empresarial foi desenvolvido numa empresa do setor privado, com o
propdsito de pér em prética novas estratégias para a melhoria da gestéo de recursos humanos,
implementar um processo integrado de recrutamento, selecdo e acolhimento, melhorando os
procedimentos ja existentes. Assim, o trabalho desenvolvido centrou-se na otimizagdo e
dinamizacdo do processo de recrutamento e selecdo, recorrendo a meios de recrutamento
digitais, em particular, as RSO e os portais de E-recrutamento, por forma a facilitar o
recrutamento e selecdo, a boa integracdo, acolhimento e socializagdo dos futuros

colaboradores.

Nesta 6tica foram definidos objetivos especificos mais detalhados e empreendidas

varias acOes para cimentar as melhorias pretendidas.

Em resposta ao objetivo especifico de melhorar o procedimento de recrutamento e
selecdo na empresa foi descrito o dito procedimento e elaborado o Manual de Fun¢des com as
descricdes de funcbes, baseado num novo modelo, para todos os cargos, de forma a
sistematizar a informacéo, definindo a missdo, as tarefas ou atribui¢des e responsabilidades de
cada um, bem como o perfil profissional com as competéncias necessarias para 0 seu

desempenho.

Esta tarefa ficou concluida com sucesso, com a colaboracao das partes interessadas (0s
proprios colaboradores e as chefias). O Manual de Func¢bes da empresa, com o novo formato,
ja se encontra disponivel e contempla 21 descricdes de funcbes e respetivos perfis
profissionais. Esta pega € considerada basilar pois visa facilitar tanto a colocacdo de ofertas
como a escolha do perfil ideal no momento da selecdo de pessoas. Por outro lado, é
fundamental para assegurar uma correta integracdo de novos colaboradores ou de

colaboradores que mudem de fungdes internamente.

Vaérios autores confirmam esta boa pratica, em particular Cardoso (2010) e Pontes
(2010 que referem a analise de fungdes como uma ferramenta essencial no processo de

recrutamento e selecdo, onde sdo definidas as descricdes e especificacdes das funcdes. Sendo,
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através das informagdes precisas das funcgdes, possivel tracar com exatiddo o perfil do
candidato necessario a execucao do cargo.

Por outro lado, colocada a necessidade de estudar e identificar os meios digitais mais
adequados com vista a sua implementacdo na empresa (em particular quais as RSO e 0s
portais de E-recrutamento), procurou-se melhorar os meios digitais mais adequados para o
recrutamento e selecdo, contemplando o0 que ja se encontrava em desenvolvimento na
empresa, nomeadamente o Website da empresa, que neste momento encontra-se

implementado.

Com o intuito de articular todo o processo de recrutamento e sele¢cdo com recurso aos
meios digitais, com particular enfoque no Website da empresa, foram estudadas as RSO e os
portais de E-recrutamento mais adequados para o setor de atividade. Nesta sequéncia foram
criadas paginas empresariais, nas RSO LinkedIn e Facebook, concluidas no final de novembro
de 2017. Para estas sdo apresentados alguns dados estatisticos nos Anexos 5 e 6,

respetivamente.

Esta decisdo suportou-se na revisdo de literatura onde se constatou que 0s autores sao
unanimes em defender a utilizacdo das RSO como um instrumento essencial para o
recrutamento, em particular, na atracdo de candidatos (Melanthiou et al., 2015), e como
ferramenta assertiva e com retorno positivo para partilhar informacéo e divulgar vagas (Almeri
etal., 2013).

Da mesma forma, o estudo empirico realizado através de entrevistas, junto dos
especialistas de recursos humanos, veio demonstrar a relevancia que as novas tecnologias tém
na gestdo de recursos humanos. Os resultados mostraram que as empresas analisadas tendem a
ter comportamentos semelhantes na abordagem do recrutamento e selecdo. Todas elas
evoluem para uma utilizacdo mais acentuada de ferramentas digitais, como as RSO e os
portais de e-recrutamento, no entanto, verifica-se a manutencdo de praticas mais tradicionais,
em particular, na parte final do processo. Os entrevistados consideraram que as RSO e o0s

portais de e-recrutamento constituem um meio importante para divulgar a empresa. O
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Facebook, LinkedIn, Net-Empregos e NetEmprego do IEFP foram indicados como 0s mais
utilizados.

Procurou-se ainda explicar o que representam as RSO selecionadas pela organizacéo,

do que resultou a seguinte analise:

O Facebook é a RSO com maior impacto a nivel mundial, beneficiando do
conhecimento generalizado dos utilizadores, excluindo desta forma a necessidade de formagéo
dos mesmos e tem como objetivo a partilha de informagdo na organizacdo com recurso as
ferramentas disponibilizadas e existentes no Facebook, sendo os perfis e as paginas da solucao

empresarial completamente independentes da solugéo social.

O LinkedIn é uma solucdo destinada ao mercado de emprego, promovendo a
divulgacdo de oportunidades, carreiras, quer por parte de pessoas, quer por parte das
organizagOes. No caso dos profissionais, o principal objetivo € a divulgacdo de competéncias
de modo a encontrar empresas interessadas na contratacdo. Para as organizagdes existem
solugdes e ferramentas mais variadas, que permitem a pesquisa de potenciais colaboradores e

desenvolver campanhas de talentos que potenciam um recrutamento mais rapido e eficaz.

O Acolhimento e Integracdo de pessoas na organizacao foi outro aspeto abordado com

0 intuito de observar de que forma as pessoas estdo entrosadas na empresa e na equipa.

As entrevistas realizadas aos novos trabalhadores permitiram concluir, no que respeita
ao recrutamento e a sele¢do, que a utilizacdo das RSO e dos portais de E- recrutamento esta
cada vez mais presente, uma vez que estes permitem aumentar a visibilidade da oferta e

conseguentemente, da empresa promovendo uma imagem inovadora da mesma.

O feedback sobre a integracdo dos novos colaboradores € bastante positivo, mas uma
melhor articulacdo das ferramentas online, de suporte a integracdo serdo certamente uma mais-

valia para a organizacéo.

Todo este conjunto de analises e constatacGes remete-nos para as reflexdes finais e 0s

trabalhos sugeridos para o futuro que a seguir séo descritos.
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As principais dificuldades encontradas foram as da implementacdo efetiva da pagina de

recrutamento do Website, que foi morosa e sujeita a inimeros testes.

Segundo a ordem de trabalhos da empresa, este aspeto condicionou e originou um
atraso na criacdo das paginas nas RSO Facebook e LinkedIn. No entanto, perante os resultados
ja obtidos, e 0s Varios testes realizados, podemos concluir que uma maior aposta no recurso

aos meios digitais serd uma mais-valia efetiva para a organizacao.

Como complemento deste projeto poderd ser enriquecedor, para a empresa, 0
desenvolvimento de um estudo de cariz quantitativo, inquirindo um maior ndmero de
entidades, mesmo de outros setores de atividade, que permita obter informagdes, dados
estatisticos e conclusdes mais abrangentes, relativamente a utilizacdo das RSO e portais de E-

recrutamento por parte das organizagdes.

Tendo em conta a relevancia da integracdo e da socializacdo de colaboradores dentro
de uma organizacdo, podera este tema ser objeto de analise interna, solicitando aos proprios
colaboradores sugestfes sobre a forma como pode ser otimizada e tornada mais eficaz a

socializacdo empresarial por via da utilizacdo de ferramentas digitais.

Em suma, pretende-se que o trabalho desenvolvido e as recomendacbes deixadas
tenham um contributo efetivo para a organizagdo no que respeita a gestdo do seu Capital
Humano. Neste sentido é apresentado um plano de agBes concretas, que resume estas
sugestdes e que pode ser consultado no Apéndice D.

Como apontamento final, durante a pesquisa foi interessante identificar a questdo
levantada no “Express Emploi” quanto ao recrutamento por algoritmo ou através do chamado
“Big Data”. O artigo “Les algorithmes recrutent mieux que les humains” (Eychenne, 2015)
diz-nos que um algoritmo é capaz de identificar, em curriculos, os dados mais adequados aos
critérios pesquisados pela empresa. Sendo a sua abordagem mais objetiva, sem qualquer
interpretacdo pessoal e, portanto, certos riscos de discriminagdo que excluem candidatos
qualificados para o cargo. Os investigadores admitem que deixar os algoritmos se
encarregarem do recrutamento causaria forte resisténcia nas empresas. Fica lancado o desafio

para analise.
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Apéndice A — Guiao de Entrevista

A UTILIZACAO DAS REDES SOCIAIS ONLINE E DO E-RECRUTAMENTO
NO RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS

(questionario para chefias/ recrutadores)

Funcéo:

Objetivo: identificar as mais-valias e a utilizacdo das redes sociais e do E-

recrutamento como método de recrutamento e os cuidados a ter.

1. Qual a sua opinido quanto a utilizacdo das redes sociais e dos portais de recrutamento

online no que respeita os seguintes pontos?

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.

1.7.

2. Qu
3. De

Como meio de veicular a informacéo,e a forma como chega aos candidatos:

No que respeita a organizacao (imagem, reputacao, ...):

O tempo disponibilizado:

O custo:

A eficécia do recrutamento online comparativamante ao método tradicional em geral:
A utilizacdo do recrutamento online comparativamente ao método tradicional ( qual a
sua preferéncia?):

O recurso a agéncias de recrutamento como opcdo (comparativamente ao
recrutamento online):

e meios/recursos ou sites utiliza para divulgar as ofertas de emprego?

esses, quais sao os mais utilizados e porqué ?

Existem alguns cuidados a ter em particular aquando da utlizacdo destes meios de

recrutamento?

5. Que problemas ¢é que o recrutamento online pode acarretar (aspetos menos positivos a ser

tidos em atengéo)?

6. Informagdes/sugestdes adicionais:




Apéndice B — Procedimento — Recrutamento e Selegao

Recrutamento e selegéo PR.03_01

Procedimento

03-01-2018

1. CAMPO DE APLICACAO, OBJECTIVO E RESPONSABILIDADE
Garantir colaboradores qualificados no desempenho das fungdes.

E responsavel pela implementacéo e gestio do presente procedimento o Gestor de
Desenvolvimento de Pessoas e Processos.
2. 2. DESCRICAO

2.1. Fluxo de atividade

Seleccéo e recrutamento
AE

Necessidade de

recrutamento
v
- Perfil do candidato DRH
- Disponibilidade Interna Andlise de
- Bolsa de Candidatos Pedido

Ha candidato Sim
interno?

(pré-definido)

CV's Pré-seleccionados

Publicagdo Anuncio
i Néao ( Site, Portais E-recrutament, RSO
e — | . uni\{ersldades ou outros)
Descricdo do ) GDPE’ Solicitagdes ao IEFP.
Anuncio Divulgagéo de —
Procura
Perfil do candidato l
GDPP
Recepgéo e Base de dados de
- CV's Tratamento de candidaturas CV's
- Perfil do candidato

Perfil do candidato

N&o
Necessidade
de testes ?
v Sim
le—]|

Realizagao de testes
e 22-entrevista

]

CV's Seleccionados

I}

GDPP
Selecgéo e
negociacao

Resultados

Necessidade de a
pré-selecgéao?
Sim
S —
S —
T GDPP . . | . d
Base de dados de  [——] Pré - Selecg&o - CV's Pré-seleccionados ou
CV's e 12 entrevista - Postais IEFP seleccionados

.

- CV's Seleccionados
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Verde
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MD.42 MD.42
Ficha de inscricdo > e Ficha de inscricdo
Recrutamento o Admiséo Recrutamento
MD.43 MD.43
Condigoes de Condicoes de
contratag&o contratag&o
GDPP
Avisa os intervenientes
Check-list de acolhimento entrada novo colaborardor
e integragdo
DRH

Acolhimento e visita
as instalagdes

Descrigéo de funcdes
e perfil profissional
Manual de acolhimento

Manual de seguranca
Docs do SGQ l
Manual de Acolhimento Pheﬁa
> Intodugéo ao posto de
trabalho
PR.0O4
PR.O1 gy

~ Avaliacéo de
FETTEFED desempenho

2.2. O Recrutamento e selegcdo

A direcdo da empresa identifica as necessidades de colaboradores nos varios
departamentos e transmitem a informacdo ao Gestor de desenvolvimento de pessoas e

processos (GDPP), este, analisa o pedido e empreende as acdes necessarias para dar

resposta a essa necessidade.

O primeiro passo do processo de selecdo é verificar se existem recursos internos,

caso ndo existam, verifica bolsa de candidatos e o perfil do candidato.



Recrutamento e sele¢éo PR.03_01

Procedimento 03-01-2018

No caso de existir candidato interno com o perfil adequado, avanca-se diretamente para a
integracdo do elemento, onde é assegurada a mobilidade do colaborador. Em certos casos
(ex: caso de altera¢cBes de funcao), estes candidatos, devem fazer testes psicotécnicos para
aferir a adaptabilidade a nova funcéo.

Caso nao exista nenhum candidato interno, o GDPP faz a divulgagéo da necessidade
através do Website da empresa, dos portais de E-recrutamento e Redes Sociais Online
(Facebook e LinkedlIn), por vezes também é efetuada a divulgacdo no Instituto de Emprego e
Formacéo Profissional IEFP, Universidades, etc.

ApOs a publicagdo do anuncio é da responsabilidade do GDPP, o tratamento das
candidaturas, iniciando-se a fase de Selecdo, onde é efetuada uma pré-selecdo dos CV de
acordo com os itens de selecao pré-definidos que englobam a descri¢cao de fungéo e

Apés esta primeira pré-selecdo, os CV selecionados sé@o entregues ao Responsavel
da &rea, para que este faga uma segunda analise/triagem.

Terminada a fase de pré-selecdo de CV cabe ao GDPP elaborar uma lista dos
candidatos pré-selecionados e contacta-los para marcar uma entrevista. Os CV nao
selecionados séo arquivados.

Apés a primeira entrevista, no caso de ser definida a necessidade de realizacdo de
testes 0 GDPP em conjunto com a dire¢do elaboram uma lista dos candidatos para passar a
segunda fase, podendo neste momento ser convidados a realizar testes de competéncia,

nova entrevista ou mesmo testes psicotécnicos.

Concluida(s) a(s) entrevista(s) sao recolhidos ou apurados os resultados, de acordo
com esses resultados, o GDPP conjuntamente com a Direcdo selecionam o candidato com
o perfil mais adequado a vaga profissional, sendo o0 mesmo contactado para a entrevista

final.

Nesta entrevista é feita a negociacdo, onde sdo ajustadas com o candidato as
condi¢cdes de trabalho, sendo nesta fase decidida a sua admisséo/contratacéo, isto é, se

houver acordo matuo entre ambas as partes.



HUBEL Recrutamento e selegéo PR.03_01

Procedimento 03-01-2018

N&o chegando a acordo, procede-se ao contacto telefénico com outro potencial
candidato que passou pelo procedimento anterior e retne o perfil adequado ou inicia-se

outro processo de recrutamento.

Notas:

1) A Administragdo é informada de todas as necessidades de recrutamento e
d& a sua aprovacdo prévia para a contratacdo de um novo colaborador, que pode

nao estar formalizada ou somente formalizada no andncio quando este existe.

2) Os candidatos convocados para entrevista que nao foram selecionados,
ficam registados em base de dados digital dando para isso os candidatos o seu

acordo prévio.

3) Todos os candidatos que nao forem selecionados sao informados por

telefone ou e-mail da decisdo tomada.

Admissé&o
Aquando da decisdo de contratacdo de um novo colaborador, o GDPP informa
atempadamente os servigos Gerais e 0s TI's para a preparag¢do do novo posto de trabalho e

area administrativa da medicina de trabalho para marcacao de consulta.

ApOs a admissao, o GDPP da seguimento do processo fisico de recrutamento, onde
0 novo colaborador e ira preencher a Ficha de inscricdo de recrutamento de pessoal e
assinar as condicdes de contratacdo (modelos MD.42 e MD.43 respetivamente) e
disponibilizara os seus os seu documentos pessoais para preenchimento da Ficha de
cadastro (MD.44).



Recrutamento e selegéo PR.03_01

Procedimento 03-01-2018

No primeiro dia de servico o colaborador € recebido pelo GDPP que Ihe entrega o
Manual de Acolhimento e explica o0 acesso a documentacdo digital que se encontra
disponivel, entre outra a Descricdo de funcdes) e esclarece-o sobre duvidas que o0 mesmo
possa ter, e é feita uma visita por todos os departamentos da organizacdo, onde 0 novo
elemento é apresentado aos colaboradores da Hubel de forma a possibilitar uma melhor
integragao.

A chefia é responsavel pela integracao do novo colaborador no seu posto de trabalho.

Inicialmente o novo colaborador recebe formacdo interna de sobre o posto de
trabalho, sistemas de informacéo e Seguranca e salde no trabalho (SST)

3. DEFINICOES E SIGLAS/ ABREVIATURAS

AE : Administador Executivo GDPP: Gestor Desen. Pessoas e Processos
CV: Curriculum vitae SST: Seguranca e saude no trabalho
DE: Diretor Executivo Tl : Tecnologias de Informacédo

4. DOCUMENTOS DE REFERENCIA / INFORMAQAO DOCUMENTADA
e O

5. REGISTO DE ALTERAQ@ES
e O



Apéndice C - Dicionario da Anélise de Contetdo

Unidades de

registo

Unidades de contexto

Sujeito

Frequé

ncia

Divulgacéo

Excelente meio de divulgacdo;
Chega a um maior nimero de pessoas;

A nivel de divulgacéo é bastante réapido;

Permite veicular a informacao de forma imediata;
Vasta abrangéncia a nivel do publico-alvo;

“Néo depende de mais ninguém” (autonomia);
Aumenta a visibilidade da oferta;

O publico-alvo, tendo em conta o perfil, pode ndo ter acesso a

Internet;
Imensiddo de pessoas que tém acesso a informacao;

SO utilizamos as ferramentas online para colocagdo de

anuncios.

Atualmente a pesquisa de emprego é feita através da Internet;

Sdo tdo utilizadas as redes sociais como nos portais de
recrutamento;

Alta taxa de candidatos que respondem;

Tendo em conta o site é gasto mais ou menos tempo na

divulgacéo:

A utilizacdo dos meios digitais é a forma mais atual e pratica

para veicular informacéo.

A grande parte da divulgacdo da oferta de emprego é efetuada

por uma unidade de servicos partilhados da OP; utiliza as redes

sociais e portais de recrutamento.




Unidades de ] o Frequé
] Unidades de contexto Sujeito ]
registo ncia
Pela propria empresa séo feitos recrutamento para funcoes de
direcdo e recrutamento internacional
Boa forma de marketing;
Bom cartdo-de-visita; 1 3
Boa projecdo da imagem da empresa.
Promove uma imagem inovadora; 2 1
A boa redagéo e clareza do que se pretende difundir &€ muito
importante;
Comentéarios pouco favoraveis a empresa, pode transmitir uma
ma imagem;
Ter em atencdo a atualizagio da informacio a fim de garantira | 3 4
Imagem/ fiabilidade e a boa imagem da organizacao.
reputacdo  da | O antncio online é retirado assim que a vaga é preenchida.
organizagao N&o passa uma boa imagem deixar o anincio online durante
muito tempo.
Para a empresa é muito bom. Os meios digitais sdo mais
modernos, da uma imagem de modernidade a empresa. A A L
linguagem deve ser cuidada e existe o dever de estar atento ao
que as outras empresas fazem nesta area.
Para a empresa a utilizagdo destas ferramentas é bastante
positiva, contribuie para a divulgacdo da marca e informagéo
sobre a empresa. 5 2
As pessoas, antes de se candidatarem, procuram cada vez mais
saber informacg&o sobre a empresa.
Na fase de divulgacdo o andncio fica logo disponivel,
1 2

Tempo

Na fase posterior € que sdo necessarios mais elementos para




Unidades de
registo

Unidades de contexto

Sujeito

Frequé

ncia

preencher a base de dados,

O tempo é muito mais reduzido;

N&o depende de terceiros;

A utilizacdo dos meios online é muito mais facil e rapida;

Alguns minutos dedicados a redacdo do anuncio e temos a

informacdo online;

Tendo em conta o site € gasto mais ou menos tempo na

divulgacéo:

Depende da ferramenta utilizada. As mais otimizadas séo
muito &geis: e-mail, Facebook, LinkedIn. Outras mais
institucionais, sdo menos expeditas ex. Netemprego (IEFP).

Estes meios sdo muitos eficazes a nivel da gestdo do tempo. A
colocacdo do andncio é muito rapida e fica logo disponivel e

acessivel a um vasto nimero de pessoas.

Custo

O custo é muito menor que o0 método tradicional,
SO utilizamos portais gratuitos;

O LinkedIn tem a opcdo de pacote empresa que € pago e

permite uma maior visibilidade da empresa.

O custo é o tempo de méo-de-obra do utilizador;

S6 utilizamos sites gratuitos;

Né&o existe nenhum custo associado para além do tempo (custo

hora) do técnico.

O tempo é s6 o da colocacdo de andncio e recolha de

informacdo. Sé sdo utilizados os sites/meios gratuitos.

E bastante vantajoso, o custo é 0, porque s6 sdo utilizados




Unidades de
registo

Unidades de contexto

Sujeito

Frequé

ncia

portais gratuitos.

Recrutamento
online VS.
método

tradicional

O recrutamento online é sem qualquer davida a melhor op¢éo;

Até porgue, cada vez mais existem os candidatos a enviar mais
candidaturas por outras vias (ex. preenchimento da ficha de
inscricdo em papel) quando falamos de fungBes menos

gualificadas.
O recrutamento online é muito mais eficaz nos dias de hoje;

Praticamente todas as pessoas de alguma forma ligadas a

Internet.

O numero de candidatos alcan¢ado é muito maior.

Os meios digitais sdo os mais eficazes e eficientes;

A recolha de CV é feita digitalmente; o restante processo tem

um tratamento tradicional;

SO utilizamos as ferramentas online para colocacdo de

anuncios; O restante processo tem tratamento online;
N&o é viavel utilizar estas ferramentas na sua globalidade.

Falta-nos rotinar todas as etapas do processo a fim de conhecer

e utilizar melhor estas ferramentas,

Neste ponto ganha o recrutamento online. Os meios
tradicionais estdo em declinio uma vez que estdo direcionados
para um publico-alvo mais especifico que utiliza cada vez
menos o papel. O que é feito online chega mais rapido; “quem
ndo estd online ndo existe”. O recurso aos meios digitais é o

gue melhor serve as necessidades da empresa.

Na nossa experiéncia as ferramentas online na 1% fase




Unidades de
registo

Unidades de contexto

Sujeito

Frequé

ncia

(divulgagdo e recolha de informacéo). O resto do processo é
tradicional. E importante a interacdo direta com o candidato
onde é privilegiada a entrevista presencial (etapa sempre
necessaria). E importante passar a cultura da empresa aos
candidatos; este aspeto sO tem sido conseguido através de
entrevista presencial (experiéncias ja realizadas via Skipe, ndo

tém sido muito eficazes).

Falta-nos a aprendizagem sobre a forma de utilizar as
ferramentas digitais nas seguintes etapas de recrutamento e

selecéo.

Para além do recrutamento online, a pratica d empresa sai um

13

pouco do considerado método tradicional”, através da

colocacao de aniincios em jornais.

Fazemos recurso a empresas de trabalho temporario (ETT) e

empresas de recrutamento internacional.

Existem outras op¢Oes a considerar, nomeadamente colocagéo

de Outdoors para recrutamentos locais.

Agéncias de
recrutamento /
ETT

As agéncias de recrutamento tém um custo muito elevado;
Esta alternativa ndo € aplicada a nossa organizagao.

Por vezes é feito apelo a estas empresas para colmatar

necessidades sazonais ou de curta duracdo;

Este método ndo é privilegiado;

Podemos fazer recurso para substituices ou trabalhos

sazonais;

Na empresa sdo feitos poucos recrutamentos diretos, s6 para
algumas fungdes especificas; a maioria é feita via a OP

(organizacdo de Produtores). Mas os meios online sdo 0s que




Unidades de
registo

Unidades de contexto

Sujeito

Frequé

ncia

melhor servem as necessidades da empresa.

Paralelamente também é feito recurso a Empresas de Trabalho
Temporario (ETT) para o0 recrutamento internacional e

atividades sazonais.

Est4 relacionado com o perfil pretendido. Na organizagdo é
feito recurso essencialmente para substituicdo de pessoas e para
reforgo de atividades sazonais de curta/média duragdo (exemplo

obras).

Sdo utilizadas para funcdes de direcdo e chefia, as agéncias ja
tém uma base de dados compilada o que facilita articulagdo de
todo o processo de recrutamento. Também sdo utilizadas as

empresas de recrutamento internacional.

Cuidados nos
recrutamento

online

N/A

Informacdo pode ser abordada com inten¢des maliciosas;

Comentarios pouco favoraveis;

E muito importante ter uma forma cuidada de passar a

informacao.

Procuramos dar resposta a todos os candidatos apds a rece¢ao
das candidaturas. E é retirado o anuincio online assim que a

vaga é preenchida.

Deve ser utilizada uma linguagem cuidada. Ter em atencdo a
correta passagem de informagdo com a correta caracterizagdo
da oferta e do perfil. E importante fazer um acompanhamento
permanente a fim de despistar alguma anormalidade (ex.

comentérios desfavoraveis).

Apb6s o preenchimento da vaga € importante retirar logo o

anlncio para nao passar uma imagem descuidada da empresa.




Unidades de ] o Frequé
] Unidades de contexto Sujeito ]
registo ncia
Devem ser tidos cuidados essencialmente com as redes socias. . 1
Pois permitem a colocacdo de comentarios depreciativos.
N/A 1
O publico-alvo, tendo em conta o perfil, pode néo ter acesso a
Internet;
o . . . . 2 3
Direcionar/filtrar a informacao para o perfil correto;
Problemas do | Comentérios pouco apropriados para a empresa;
recrutamento ] . ]
i No que é a nossa experiéncia, tendo em conta 0 nimero
online ) . N
reduzido de recrutamento direto que fazemos, ndo temos 3 1
nenhum aspeto a referir.
Por vezes sdo colocados comentarios inapropriados e nocivos A 1
para a empresa.
N&o se aplica a empresa, mas identificam-se 0s comentarios . L

depreciativos como principal problema do recrutamento online.




Apéndice D — Plano de Acdes Concretas

Data

Res Res revista PalE
Descrigdo da agdo a implementar P ~Esp. P efetiva de
Implementacdo  verificacdo ~
o concluséo
1 Anaélise de funcdes e perfis GDPP DE set-17 ago-17
2 Colocagao do novo Website da GMKT DE out-17  out-17
Hubel online
g VEROOESE S B o caas GDPP out-17  dez-17

recrutamento do Website
Criacéo de paginas profissionais

4  paraaempresa nas RSO (Facebook GMKT DE nov-17 nov-17
e LinkedlIn)
5 Ligacdo do Website as RSO GMKT DE nov-17 nov-17
5 Descricéo do procedlmgnto GDPP DE dez-17 jan-18
Recrutamento e selecéo
Descricdo do procedimento
U Avaliacdo de desempenho iR bIE e
8 Revisdo do, I\/_Ianual de acolhimento GDPP DE mai-18
e codigo de conduta
9 Atualizagdo/desenvolvimento do Gsl DE jul-18

portal do empregado

Legenda:

DE — Diretor Executivo
GDPP — Gestor de Desenvolvimento de pessoas e processos
GMKT - Gestor de Marketing

GSI — Gestor de Sistemas de Informacao



Apéndice E — Manual de FuncGes

O Manual de Funcgdes, composto por 21 descrigdes de funcdes e os respetivos perfis

profissionais, é apresentado em documento separado.



ANEXOS

Anexo 1 - Checklist para entrevista de candidatos (pos integracao)
Anexo 2 - O Website da Hubel Verde — Pagina de Recrutamento
Anexo 3 - O Website da Hubel VVerde - Oferta de Emprego

Anexo 4 - O Website da Hubel Verde - Formulario de Candidatura
Anexo 5 - Dados estatisticos do LinkedIn

Anexo 6 - Dados estatisticos do Facebook



Anexo 1 - Checklist para entrevista de candidatos (pds integracédo)

e Conhecimento da organizacao;

e Socializacdo com a equipa de trabalho;

e Relacionamento interpessoal com os pares;

e Conhecimento da funcéo;

e Competéncias profissionais adequadas;

e Conhecimentos técnicos adequados;

e Espirito de iniciativa e resolucao de problemas;
e Meios/ferramentas disponibilizados eficazes;

e Acolhimento e integracao.



Anexo 2 - O Website da Hubel Verde — Pagina de Recrutamento

Pesquisar

HUBEL' SOLUCOES  PRODUTOS

NOTICIAS RECRUTAMENTO QUEM SOMOS CONTACTOS

RECRUTAMENTO

FACA PARTE DA NOSSA EQUIPA

RECRUTAMENTO

O capital humano e o conhecimento s30 uma das principais bases do crescimento dinamico e OFERTAS DE EMPREGO

sustentado da Hubel Verde. Por isso, contamos com um grupo de profissionais que nos tem

ENGENHEIRO AGRONOMO (M/F)

permitido inovar e alcangar objetivos cada vez mais ambiciosos, acrescentar valor no - ZONA SUL
relacionamento com os nossos clientas e, consequentemente, a sua atividade. ENGENHEIRO AGRONOMO (M/F}
- ZONA NORTE

Mas a nossa vis3o € ir mais longe e, para isso, precisamos de profissionais qualificados que, em

equipa, estejam dispostos a responder aos desafios do amanha.

Se partilha desta visdo, da nossa missao & valores e se vé @ mudanga como um desafio, contamos
CANDIDATURA ESPONTANEA

consigo.



Anexo 3 - O Website da Hubel Verde - Oferta de Emprego

PEIBEI.‘ SOLUCOES ~ PRODUTOS  SERVICOS  NOTICIAS  RECRUTAMENTO — QUEMSOMOS  CONTACTOS
Eroe e

ENGENHEIRO AGRONOMO (M/F) - ZONA SUL

A empresa Hubel Verde, especializada em nutricdo vegetal e assessoria agronémica, pretende OFERTAS DE EMPREGO

recrutar engenheiro(a) agrénomeo(a) para desempenhar a atividade presencial junto a clientes das

regides do Algarve, do Alentejo e do Ribatejo, na funcdo de técnico-comercial e de gestor de ENGENHEIRO AGRONOMO [M/F)
- ZOMA UL

produtos, em clientes existentes e em noves clientes. .
EMGEMHEIRO AGRONOMO [M/F)
- ZONA NORTE

FERFIL:

+ Jovem com formacdo superior em Engenharia Agricola/Agrondmica;

Conhecimento de linguas estrangeiras (Inglés e Espanhol);

Privilegiamos candidatos com experigncia comercial na zona e conhecimento de EMNVIE-NOS A SUA CANDIDATURA

revendedores;

Conhecimento de informatica na otica do utilizador:

Dinamismo, criatividade, espirito de equips, elevada capacidade de trabalho, de organizacdo e

orientacdo para objetivos;

Residéncia ou disponibilidade para residir na zona Setibal - Beja;

Disponibilidade para deslocacées;

Disponibilidade para entrada imediata.

OFERECE-SE:

+ Integragdo em equipa jovem e profissional;
+ Formacgdo especializada na érea de atividade;

+ Possibilidade de integracde na carreira.



Anexo 4 - O Website da Hubel Verde - Formulario de Candidatura

mm. SELLII;l:E PRODUTCE SERCDS NOTICAS RECALMAMENTD CLIER SOMI0S CONTACTOS
DADOS PESSORAIS SITUACAD PROFISSIONAL
Nome Completa: | |  situsgho Profissional [— <]
Data de Nascimento: [ 2018-02-05 | Area de Especializacso: [ 7]
SEna: | Maseuling |
E'HFI!I"IEI"IEH ProfEsional: |5Er|-| [:.;pl:riﬁqr_ia |
Telamduel | |
Telefane: | | EXPERIENCUA PROFISSIONAL
Email | | pata inicia {iiltima | |
experidncial:
LOCALIDADE Data Fim (dltima experincia) | |
Localidade: - |  Empresa (Mtima experigncia): | |
Pl [Fortuga | FungBo (ditima experiéncial | |
o R OUTRAS COMPETENCIAS E FORMACOES
aro o i | Formador (CCP/CAP): [ MaaapEesve .
Instituigho Académica: | ?:"':n | Registado na Ordem?: | WA picivel v]
Area / Curso: | Licenciada | Carta de Condugho: | 7]
Messtrato
Ano de Conclusdo: | Doutorade | cam (motoristal: [nze |
Classificagho Finai: - | com motariseay [ae |
Condutar ADR (matoristal: [mze |
CONHECIMENTOS LINGUISTICOS
) | | Manobrador de Empilhadar: [mze |
Inglés: | _____ | Operadar de Grua: |N3,,_, |
Espanhal: - |  Formacho em Produtas [— .
Francis | | Fitofarmsdtitieos:
AlemBe: | _____ | Curriculurm Vitas: | . Procurar... ”
Oukra: | | Carta de Apruenu;!n: |J Procurar...




Anexo 5 - Dados estatisticos do LinkedIn

in Q Pesquisar

Atualizagoes Visao geral Analise w Notificagoes

@ Hubcl crdc Elwcnharla.'-\oronom ca

Compartilhe um artigo, foto ou atualizacao

. B Imagens ) m

013, Hubel Verde - e iy e AR
3 R AtualizacGes recentes Atuzlizagoes de empr
Engenharia Agronomica!
» e Publicacdo de Celso Marques « 09/01/2012 « |~ Patrocinaragora “es
Engajamento nos ultimos 7 = 3 & ‘
dias
a 100% @ Hubel Verde - Engenharia Agronémica
7
stard A Hubel Verde, em parceira com a Cerfundao, apresenta, na proxima quinta-feira,
pelas 18h00, nas instalacoes da Unido de Fruticultores da Cova da Beira - Ferro,
Solucdes Inovadoras de Nutricio Vegetal para Pruncideas. 3 @ .. .visualizar mais
0
cnth SOLUGCOES INOVADORAS DE

NUTRICAO VEGETAL PARA

a 2005 PRUNOIDEAS




Atuzlizagies Visdo geral Andlise = Motificagdes Ferramentas administrativas «

@ Hubel Verde - Engenharia Agrondmica

Verz3o do adminiztrador

Visitantes Oltimos 15 dias «

| Ir para versdo do usudrio |

® Dispositives méveis: todzs az piginas @ Computadores: todas as paginas Métricas zgragadas para computadores & dizpositives mdveis ( ) )
8
3
0 O U ¥ < O i r Cr U Lr O
3ldedez Zdejan 4dejan 5dejan 2dejan 10de jan 12dejan 14 de jzn

Hubel Verde - Engenharia Agrondmica

Vers3o do administrador

Visitantes Ultimos 30 dias »

@ Dizpositivos méveis: todzs 25 pégine: @ Computadores: todas a5 péginas Métricas agregadas para computadores e dispositivos mdveis ( ) )

| Ir para versdo do usudrio |




Dados demograficos dos visitantes @ Fungdo ~

Principais fungdes

® Mzrketing 29,73%
® Engenhana 18,929
® Vendas 13,51%
® Operagdes 10,81%
® Financeiro 2,11%
Métricas detrafego @  Todas as Career Pages « Visualizagdes da pagina ~
Todas as paginas
® Dizpositivas moveis: todas a3 Cares Company Fage Visto zeral) 25 83 Carser Pages Métricas agregadas pars computadores & dispositivos mdveis @

Todas as Career Pages
Career Pages (Dia a dia)

Career Pages (Vagas)

0



Anexo 6 - Dados Estatisticos do Facebook

Resultados de 19 de Dezembro de 2017 a 15 de Janeiro de 2018

Mota: ndo inclui dados de hoje. A atividade de estatisticas € indicada no fuso hordrio do Pacifico. A atividade dos B Organico [l Pago

anincios & indicada no fuso horario da tua conta de anuncios.

Agoes na Pagina i Visualizagdes da Pagina i
1812 - 141 1812 - 141
Total de Acdes na Pagina v 8% Total de Visualizagdes da Pagina 4 3%

o AN~ N AN

Gostos da Pagina i Alcance i
1812 - 1411 1812 - 1411
Gostos da Pagina v 7% Pessoas Alcancadas 4 793%

RN

Interagdes com a publicagio i Videos i
1812 - 141 1812 - 141
Interacdo com a Publicacdo & 74% Total de Visualizaces do Video 414 100%

NI R~ Y

Pré-visualizagdes da Pagina i
18112 - 1411

127

Pré-visualizactes da Pagina 4 131%

—f\_,/\_/\/\/\f\,\

Recomendagdes i
18112 - 1411

N&o temos informacdes para te mostrar
esta semana.

Seguidores da Pagina i
18112 - 1411

346

Seguidores da Pagina w 8%




0s dados didrios sfo registados no fuso horario do Pacifico.

Nowv Dez Jan

15 1MA1T

Inicio:
19-12-2017 [

Fim:  16-1-2018  [B°

Total de seguidores da Pagina a partir de hoje: 2629

[ Total de seguidores da Pagina

25K

23K,
: 21 23
' DEZ

Seguidores liquidos
05 seguidores liguidos mostram o ndmero de novos seguidores menos o nimero de cancelamentos de seguimento.

I Cancelamentos de seguimentos | Seguidores orgdnicos [ Seguidores pagos == Seguidores liguidos

Seguidores liguidos
05 seguidores liguidos mostram o nimero de novos seguidores menos o nidmero de cancelamentos de seguimento.

B Cancelamentos de seguimentos | Seguidores organicos [ Seguidores pagos == Seguidores liguidos

50
Seguidores pagos
40 1 B
27 de Dezembro de 2017
. Clica ou arrasta para selecionar
20
10
o
-10 T — 1 1 T T 1
. 21 23 25 27 28 -2 o2 04 08 o8 10 12 14 16
' DEZ JAN

REFERENCIA
Compara o teu
desempenho médio ao
longo do tempo.

Total de seguidores da

Pagina

REFERENCIA

REFERENCIA
Compara o teu
desempenho médio ao
longo do tempo.

Cancelamentos de

seguimentos

Seguidores orgénicos

Seguidores pagos

Seguidores liquidos

QUERES MAIS GOSTOS?
Cria um anuncio para
fazeres com gue mais
pessoas gostem da tua
Pagina.

Promover Pagina




05 dados didries sdo registados no fuso hordrio do Pacifico. 1S1MAI1T

Inicio:
iﬁl iﬁl 24102017 [
T A S —_— s [ Fim:  16-1-2018 [
Mav Dez Jan
Total de gostos da Pagina a partir de hoje: 2606
[ Mimero total de Gostos da Pégina REFERENCIA

Compara o teu
desempenho médio ao

longo do tempo.
2K

Nidmero total de Gostos

" da Pagina
0,
23
Numero liguido de Gostos
O ndmero liguido de gostos mostra o nimero de gostos noves excluinde o cancelamento de gostos.
B Cancelamento de Gestos | Gostos orgénicos [ Gostos pagos == Numero liguido de Gostos REFERENCIA

e oA

Alcance da publicacéo
O nuimero de pessoas a guem foram apresentadas as tuas publicacbes.

[ Orgénico [ Pago REFERENCIA
Compara o teu
desempenho médio ao
longo do tempo.

15K
Orgénico
Pago
10K
5K
1

14 16




Total de pessoas que viram  Porseccdo  Poridadeesexo  Porpais  Porcidade  Por dispositivo

Mulheres Homens Outro

93
4? I I | I
0 I I | _I _ -I _ I _Hm
<13 1317 15-24 2534 3544 4554 5564 65+
Dados mostrados para um periedo recente de 1 semana. As horas do dia sao mostradas no teu fuso horario.
DIAS
2485 2427 2446 2455 2507 2499 177
Seq Ter CQua Qui Sex Sab Dom
HORAS
1500
1000
500

3:00 6:00 200 15:00 18:00 21:00




Alcance: organico/pago | v | [l Cligues em publicacies [l Reactes, comentdrios e partilhas # | v

Data ¥  Publicagio Tipo Plblico-alve Alcance Interagdo Promogao
15-01-2018 ; Reunido na C.M. de Alpiarca, com 158 ]
22:40 m o Sr. Presidente Dr. Mario =] @ Bos 24 | FIETC TR IR TR
:ET-zms . Aimportancia das micorrizas. | @ 12K gé || P ——
09-01-2018 A Hubel Verde, em parceira com a 152 ] =
12:34 ﬂ Cerfundio, apresenta, na proxima = @ LS 197 | Ver promogso
07-01-2018 Pistacio para o interior Morte e 30 |
11:22 Centro. $ ) 813 P [ Promover Publicacao
06-01-2018 Mais oportunidade sustentavel 44 |
12:42 para a nossa agricuftura. & e & 49 | Promover Publicagao
28-12-2017 “0 Agricultor” Um Excelente video - 22 e =
12:12 que realga a importéncia do e @ 828K 14K W ST IEILTEE
27122017 Algueva, Fonte de Vida Agua é 72 |
12:37 vida, vamos conserva-la para o @ 058 28 | TSR TR
22-12-2017 Segundo o IPMA, a chuva val 30 |
12:30 regressar durante o Matal. O que = @ 11K 58 | Promover Publicagao
Pagina Caixa de Entrada Notificactes Estatisticas Ferramentas de publicacdo Definicbes Ajuda *
Vista geral & agi .
g I:-'ro_mov;oes rec!en_tes'da Pagina I-_Iubel \{erde i . + Criar Nova Promogéo
A atividade dos antncios & registada no fuso hordrio da tua conta de antincios
Promogoes
Seguidores Publicagio promovida 4182 139 12,00 €
A Hubel Verde, em parceira com a Cerfundio, .. Pessoas alcancadas Interactes comap... Gasto de 12,00 €
Gostos Promovida por Ricardo Vargues a 01/09/2018
Ver Resultados
Alcance

Visualizacdes da
Pagina

Pré-visualizacBes da
Pagina

Acdes na Pagina
Publicactes
Eventos

Videos

Pessoas

Mensagens

Publicagdo promovida

“O Agricultor” Um Excelente video que realcaa ..

Promovida por Ricardo Vargues a 01/03/2018

Publicagdo promovida

“O Agricultor” Um Excelente video que realcaa ..

Promovida por Ricardo Vargues a 12/28/2017

Promogio de Paginas

Servicos de assessoria tcnica agronomica, for. .

Promovida por Ricardo Vargues a 12/27/2017

Publicagdo promovida

A Hubel Verde deseja a todos os colaboradores...

Promovida por Ricardo Vargues a 12/23/2017

26 877

Pessoas alcancadas

31054

Pessoas alcancadas

4003

Pessoas alcancadas

1072

Pessoas alcancadas

12277

Visualizages do vi..

13327

Visualizages do vi..

106

Gostos da Pagina

116

Interacfes com a p...

12,00 €
Gasto de 12,00 €

Ver Resultados

15,00 €
Gasto de 15,00 €

Ver Resultados

21,00€

Gastos em 7,00 €

Ver Resultados

1,01€
Gasto de 2,00 €

Ver Resultados




N° de pessoas alcancadas
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