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Resumo

A area dos Recursos Humanos ndo é imune a evolucéo tecnoldgica a que se assiste
atualmente. Um dos temas mais relevantes é o Recrutamento Online (RO), uma abordagem
relativamente recente na area do Recrutamento e Selecdo (R&S) e acerca da qual existe
alguma escassez de literatura, especialmente sobre as perspetivas dos recrutadores em
Portugal. Este estudo visa explorar e caracterizar o RO no contexto portugués, sob a 6ptica
dos recrutadores, abordando a operacionalizacdo desse processo. Utilizando uma
metodologia qualitativa, a recolha de dados deu-se por meio de dois focus groups, junto de
10 recrutadores de duas empresas de setores distintos. A Analise Temética Reflexiva
(RTA) foi a técnica de analise de informac&o escolhida, tendo sido desenvolvidos cinco
temas principais e trés subtemas. Os temas mostram que a tecnologia permeia o processo
de R&S desde o inicio, desde softwares de gestdo e sites de emprego, até redes sociais,
cujo papel ultrapassa a simples divulgacédo de vagas. Os resultados mostram ainda a
transmisséo dos valores organizacionais pelos recrutadores, a inalteragéo do perfil do
candidato desejado no RO e a crescente normalizacdo do RO, que é percebido como o
futuro do R&S, e que preserva 0s objetivos fundamentais do recrutamento tradicional. Este
estudo contribui para a compreensdo mais profunda da utilizacdo do RO em Portugal e 0
modo como é percebido pelos recrutadores, facilitando a desmistificacdo e compreensédo

deste método de recrutamento contemporaneo.

Palavras-chave: Recrutamento Online, Tecnologia, Recrutamento e Sele¢éo,

Recrutadores, Andlise Tematica Reflexiva.



Abstract

The Human Resources field is not immune to the technological evolution currently
underway. One of the most relevant topics is Online Recruitment (OR), a relatively recent
approach in the field of Recruitment and Selection (R&S). There is some scarcity in the
literature, especially regarding the perspectives of recruiters in Portugal. This study aims to
explore and characterize OR in the Portuguese context from the recruiters' perspective.
Using a qualitative methodology, data collection took place through two focus groups,
involving a total of 10 participants from two companies in different sectors. Reflective
Thematic Analysis (RTA) was the chosen information analysis technique, resulting in the
identification of five main themes and three sub-themes. The themes reveal that technology
permeates the recruitment process from the beginning, involving management softwares,
job websites, and even social media, whose role extends beyond simple job posting.
Results also demonstrate the transmission of organizational values by recruiters and the
unaltered desired candidate profile in OR. This study highlights the increasing
normalization of OR, perceived as the future of recruitment, while preserving the
fundamental objectives of traditional recruitment. Thus, it contributes to a deeper
understanding of OR utilization in Portugal and the way it is perceived by recruiters,
facilitating the demystification and a better understanding of this contemporary recruitment
method.

Keywords: Online Recruitment, Technology, Recruitment and Selection,

Recruiters, Reflective Thematic Analysis.
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Introducéo

Devido ao crescimento da area das Tecnologias da Informacgdo (TI) e a situagdo
pandémica, a area do recrutamento assume neste momento uma elevada complexidade
(Halpern et al., 2021), tendo adquirido também um carater estratégico (Blacksmith &
Poeppelman, 2014). Este facto confere grande importancia e relevancia aos departamentos
de Recursos Humanos (RH) no seio das organizagdes. A inovagdo nos processos de RH e na
estratégia é essencial para atrair o talento. Nessa medida, o recrutador tem de ser criativo,
flexivel e possuir capacidades que Ihe permitam operar no mundo online (Halpern et al.,
2021; Halova & Miller, 2021). A adocdo da internet para conduzir certos processos,
particularmente o recrutamento (Recrutamento Online [RO] ou E-Recrutamento), e a
digitalizacdo sdo essenciais para a sustentabilidade das empresas (Brandao et al., 2022; Tutar
& Ay, 2021).

Apesar de se tratar de um método cada vez mais utilizado, existe ainda pouca
literatura referente ao Recrutamento Online (Brand&o et al., 2019), e aquela que existe
encontra-se fragmentada (Blacksmith & Poeppelman, 2014). Os estudos existentes tendem
a ser muito especificos, sem uma visdo alargada sobre as variaveis que se relacionam e
influenciam o E-Recrutamento. Deste modo, torna-se imperioso estudar esta tematica ap6s
0 desmesurado avanco tecnoldgico que teve lugar durante a pandemia por Covid-19, de
modo a compreender as potencialidades do E-Recrutamento (Fernandes & Machado, 2022).
Existe, adicionalmente, interesse no estudo desta questdo no contexto portugués, uma vez
gue ndo ha muita informacéo sobre o uso da internet como meio de recrutamento por parte
das empresas nacionais, e a informacdo sobre adesdo dos candidatos a esta modalidade é
igualmente escassa.

Este estudo pretende contribuir para o conhecimento sobre a temaética do
Recrutamento Online, adotando uma abordagem mais globalizante e aprofundada. Espera-
se gque, com base nas conclusdes suscitadas por este estudo, possam surgir novas questoes
relacionadas com esta tematica, que, tendo em conta a rapida evolucao da tecnologia, estara

também em constante mutacao.



1. O processo de Recrutamento e Selegdo Online

O recrutamento é um processo que inclui varios passos, desde publicitar a oferta,
despertar o interesse dos candidatos e manté-lo durante todo o processo, e influenciar as suas
decis@es, constituindo, portanto, um processo complexo e dindmico (Breaugh, 2013). O
recrutamento consiste, deste modo, na atracdo do leque de candidatos desejado, a que se
segue a fase de selecdo (Brandéo et al., 2019). A selecéo, por sua vez, implica a analise,
avaliacdo e escolha dos candidatos em funcdo das especificacdes exigidas para o cargo
(Chiavenato, 1999). Estes dois processos sao normalmente referidos em conjunto, como
processo de Recrutamento e Selecdo (R&S).

O Recrutamento Online (ou E-Recrutamento) pode ser definido, de modo muito
simplificado, como o processo de recrutamento conduzido através da internet e/ou de
ferramentas eletrénicas/digitais (Rosoiu & Popescu, 2016). No entanto, trata-se de um
conceito cuja definicdo gera alguma controvérsia entre autores (Fernandes & Machado,
2022). Enquanto alguns defendem uma perspetiva mais restrita, como a definicdo acima
apresentada, outros, como Costa (2002) ou Wolfswinkel et al. (2010), referem que o E-
Recrutamento vai para além do anincio de uma vaga online, podendo incluir outras
ferramentas tecnolOgicas para fazer a triagem de curriculos, monitorizar candidatos e até
conduzir entrevistas a distancia e interagir com candidatos. Assim, é possivel afirmar que o
E-Recrutamento ndo se limita apenas ao antncio de uma vaga online, mas que também inclui
passos do ambito da selecéo.

Para efetuar um processo de recrutamento na internet, os recrutadores podem recorrer
a uma panoplia de plataformas, desde os websites das proprias empresas, websites
direcionados para ofertas de emprego, e-mails e, ainda, a redes sociais (Halpern et al., 2021;
Brand&o et al., 2019).

Vaérios autores (e.g., Bartram 2000; Cappelli 2001; Peter, 2001) ja tinham previsto
que a internet iria revolucionar a area do recrutamento e que muitas empresas iriam adotar o
recrutamento online. No entanto, com a pandemia, houve uma aceleracdo na digitalizagéo e
varios avancos tecnologicos. De acordo com um estudo conduzido pela McKinsey &
Company (2020), em termos de adaptacdo tecnoldgica, 0 mundo organizacional avangou
cinco anos no espaco de oito semanas, gragas ao Coronavirus. Prevé-se que a tendéncia para
utilizar os novos métodos baseados na internet e nas tecnologias ira continuar a crescer nos

proximos anos (Halova & Miiller, 2021).



1.1.  Gestdo de Recursos Humanos e tecnologia

A tecnologia € um tdpico incontorndvel quando se fala de E-Recrutamento.
Atualmente, as Tecnologias da Informacéo (TI) séo utilizadas em grande escala e tornaram-
se essenciais para muitas organizacdes e fungdes. A area de RH ndo € excecdo: a tecnologia
serve de base a multiplas fung¢bes desempenhadas pelos profissionais de RH, entre elas o
recrutamento e selegdo.

Onn e Sorooshian (2013) definem as TI como sendo um termo que inclui “(...)
systems of information, Internet, information and communication related technologies, and
their infrastructure including computer softwares, networks and hardwares, which processes
or transmit information to enhance the effectiveness of individuals and organizations™ (p.
139). Todas as funcionalidades e estruturas mencionadas sdo essenciais para a conducao de
um processo de Recrutamento Online. Muito do trabalho administrativo realizado pelos
departamentos de RH é agora delegado em programas criados para o efeito pretendido,
como, por exemplo, a triagem de CVs. Isto também permite que os profissionais de RH
estejam mais disponiveis para lidar com outros aspetos da sua funcao, ou seja, que haja maior
libertacdo dos meios fisicos de Recursos Humanos (Monteiro & Alturas, 2012). Varios
autores ja mencionam também a utilizacdo de tecnologias avancadas aplicadas aos processos
de RH, nomeadamente a realidade virtual (Blacksmith & Poeppelman, 2014; Kaul, 2021), a
inteligéncia artificial (Kaul, 2021), e as tecnologias preditivas (Gonzalez Iglesias, 2020).

Especificamente no que se refere as redes sociais, estas sdo cada vez mais usadas
para recrutar candidatos, especialmente sob um ponto de vista estratégico (Hedenus et al.,
2021). Para além da postagem de vagas de emprego, as redes sociais sdo utilizadas pelos
recrutadores como fonte de informacdo adicional, no sentido de avaliar capacidades e
qualidades pessoais dos candidatos (Morgan, 2016). As redes sociais impulsionaram
também uma mudanca de paradigma: cada vez mais sdo 0s recrutadores que tomam a
iniciativa de procurar individuos com talento (candidatos passivos), e ndo sao os candidatos
que procuram novas oportunidades (Blacksmith & Poeppelman, 2014).

O perfil dos candidatos deixou de ser apenas aquele que € apresentado no seu
curriculo. Cada vez mais a apresentacdo dos perfis online pesa na decisdo de recrutar um
determinado individuo. Por esta razdo, a forma como um candidato se apresenta online é
determinante (Rosoiu & Popescu, 2016). Para além disso, a rede de contactos do candidato
tem de ser considerada auténtica e “de confianga”, por parte de um recrutador (Hedenus et

al., 2021). Segundo Campos et al. (2018), os candidatos que utilizam a internet possuem



mais educacdo e caracteristicas associadas a melhores resultados profissionais. Verifica-se
ainda que muitas pessoas utilizam de forma recorrente ferramentas de Recrutamento Online,
mesmo que se encontrem empregadas ou tenham encontrado um novo emprego (Monteiro
& Alturas, 2012).

A temaética das geracOes é também relevante para se compreender o E-Recrutamento.
Este, por ser um processo conduzido online, tende a atrair e a ser utilizado por individuos
mais jovens (Rosoiu & Popescu, 2016). A geracdo dos millenials esta agora a entrar no
mercado de trabalho e familiarizada com a tecnologia, ou seja, € mais informada e
competente tecnologicamente (Halpern et al., 2021; Brand&o et al., 2017). Assim, é cada vez
mais provavel que se assista a processos de recrutamento conduzidos por meio da internet
(Branddo et al., 2019).

Também os comportamentos e atitudes dos recrutadores influenciam o processo de
recrutamento, incluindo a probabilidade de um candidato aceitar uma oferta (Chapman et
al., 2005; Blacksmith & Poeppelman, 2014). Atualmente, os recrutadores utilizam
estratégias de marketing e publicidade, adotando a postura de experts na escolha de pessoas

(Gonzalez Iglesias, 2020).

1.2. Vantagens e desvantagens do E-Recrutamento

De um modo geral, tém sido varias as vantagens apontadas ao E-Recrutamento. Uma
das principais vantagens é a sua conveniéncia. Para as empresas, a condu¢do do processo
através da internet leva a reducéo do tempo gasto e dos custos (Rosoiu & Popescu, 2016;
Monteiro & Alturas, 2012). A internet permite que haja interacdo em tempo real, o que
acelera todas as etapas do processo, tornando o E-Recrutamento, em média, 70% mais rapido
do que os métodos tradicionais de recrutamento (Rosoiu & Popescu, 2016). O E-
Recrutamento permite também que haja uma maior flexibilizacdo e adaptacdo do processo
(Monteiro & Alturas, 2012). Através da internet, os recrutadores conseguem manter-se a par
do mercado de trabalho, tendo acesso a diversas bases de dados de candidatos e informagéo
de qualidade (Rosoiu & Popescu, 2016). Por se tratar de um processo online, o leque de
potenciais candidatos com acesso a oferta aumenta, eliminando (quando possivel) o fator
geografico (Branddo et al., 2019). Para os empregadores, existe ainda a vantagem de
poderem reforcar a sua imagem corporativa e a sua reputacéo através do RO (Monteiro &
Alturas, 2012).



Para os candidatos, o processo de candidatura online apresenta vantagens,
nomeadamente, menos custos, tempo despendido e esforco (Tutar & Ay, 2021; Monteiro &
Alturas, 2012). N&o é necessario fazer deslocacGes as empresas, ha maior flexibilidade
relativamente ao horario das entrevistas, bem como é mais simples e rapido fazer a
submissdo do CV e das informacdes necessarias através das plataformas online.

Por outro lado, o Recrutamento Online pode ter efeitos praticamente opostos aos
referidos. Desde logo, por ter a tecnologia como base, o E-Recrutamento esta sujeito a
problemas e dificuldades técnicas e operacionais que possam surgir (Monteiro & Alturas,
2012), podendo todo o processo ficar condicionado se alguma complicacdo ocorrer. Do
ponto de vista das empresas, uma das desvantagens é o elevado nimero de candidaturas
recebidas (Branddo et al.,, 2019), sendo que podem também existir candidaturas
desadequadas a vaga (Autor, 2001). Isto pode diminuir a velocidade com que ocorre o
processo. Uma outra critica apontada a esta forma de recrutamento é a impessoalidade
(Monteiro & Alturas, 2012; Brandao et al., 2019). Certas fases do processo exigem que haja
um contacto interpessoal mais préximo, que pode ser benéfico tanto para o candidato como
para o recrutador.

O E-Recrutamento levanta ainda uma série de questBes éticas, sendo que a mais
premente diz respeito a privacidade dos dados dos candidatos (Monteiro & Alturas, 2012).
Atualmente, principalmente com as redes sociais, 0s recrutadores conseguem ter acesso a
informacdo a que ndo teriam num processo de recrutamento tradicional. Para além disto, o
E-Recrutamento pode ser um processo discriminatdrio (Brandao et al., 2019), excluindo logo
a partida aqueles que ndo utilizam a internet ou que possuem menor literacia digital. Importa
ainda considerar a possibilidade de fraude no E-Recrutamento, podendo esta ser praticada
por recrutadores (Brandao et al., 2019) e candidatos (Monteiro & Alturas, 2012).

1.3. O contexto portugués

Pouco se sabe sobre o Recrutamento Online em Portugal, tendo-se identificado
apenas alguns estudos que focam este contexto.

Em 2017, num estudo de Brandéo et al. (2017), profissionais de RH ja consideravam
que o Recrutamento Online era “o futuro”, e que cada vez mais as empresas irdo adotar o
uso de ferramentas online. Num estudo recente, conduzido por Lopes et al. (2022), a amostra
foi constituida por recrutadores e gestores de RH de 38 empresas que operam em Portugal

(maioritariamente na area de TI), nas regides norte e centro. Quando questionados sobre



plataformas tecnoldgicas de recrutamento, os participantes afirmaram estar familiarizados e
utilizar as plataformas mais conhecidas, como por exemplo, o LinkedIn, o Indeed, e até o
Facebook. Também foi referido que € uma pratica j& comum a conducdo de entrevistas
online, através de plataformas como o Microsoft Teams. Avancando para tecnologias mais
recentes, como a Inteligéncia Artificial, os participantes ndo se mostraram muito recetivos a
implementé-las.

Um estudo conduzido por Branddo et al. (2019) focou-se nas perspetivas que 0s
candidatos e os profissionais de RH e gestores portugueses tém sobre o RO. Destacando as
perspetivas destes ultimos stakeholders, varias teorias foram expostas sobre o Recrutamento
Online: 0 RO é um facilitador de acesso; € rapido e pratico; é mais barato do que os métodos
tradicionais de recrutamento; existe uma dimenséo relacional especifica no RO; 0 RO é mais
impessoal do que o recrutamento tradicional; e métodos tradicionais de recrutamento
permitem acesso estratégico. De um modo geral, apesar de os participantes reconhecerem 0s
desafios associados ao RO, os dados sugerem que a avaliagdo desta forma de recrutamento
é dominantemente positiva, mas que - a altura - as organizac@es ainda néo tiravam proveito

de tudo o que o E-Recrutamento tem para oferecer.

A temaética do E-Recrutamento apresenta uma grande atualidade, principalmente
num mundo cada vez mais tecnologico e globalizado. A utilizacdo da tecnologia no processo
de recrutamento revolucionou os departamentos de RH, que agora conseguem ser mais
eficientes e ter um conhecimento do mercado de trabalho que antes ndo era possivel. O
recrutamento ndo estd limitado a fatores geogréaficos e temporais, contemplando agora o
vasto leque de candidatos espalhados pelo globo. O interesse no estudo do Recrutamento
Online recai precisamente sobre o facto de ser um tema extremamente recente, que viu 0 seu
boom acontecer num curto espago de tempo. Principalmente no contexto portugués, pouco
se sabe sobre a operacionalizacdo deste processo, sobretudo sob a optica dos recrutadores.
Esta investigacdo leva a uma compreensdo mais aprofundada dos desafios e oportunidades
Unicas do contexto online, a produgdo de insights e ao avango do conhecimento na area, e a
sustentabilidade organizacional (mais concretamente na GRH) (Tutar & Ay, 2021). Abre-
se assim a porta para uma discussdo mais aprofundada sobre a tematica do Recrutamento

Online num contexto que ainda oferece espacgo para analise, 0 contexto portugués.



2. Objetivo do estudo e questdes de investigacao

A presente investigacdo apresenta como objetivo geral explorar e caracterizar o E-
Recrutamento no contexto portugués, na éptica de recrutadores. Associado a este objetivo
global, estd a questdo de investigacdo global: como é operacionalizado, por parte dos
recrutadores, o Recrutamento Online em Portugal?

De modo a obter um conhecimento mais aprofundado da problematica focada,
definiram-se as seguintes questdes de investigagao (QI’s):

QI 1. Como se desenrola o processo de Recrutamento Online?

Esta QI tem como objetivo descrever as fases do processo de E-recrutamento e
identificar em que fases desse processo sdo utilizadas tecnologias.

QI 2. Qual o papel da tecnologia no processo de Recrutamento Online?

Na medida em que a tecnologia é a pedra basilar do E-Recrutamento, acontecendo
através dela varias fases do processo, com esta QI pretende-se identificar as tecnologias
utilizadas pelos recrutadores portugueses e perceber como elas influenciam o processo de
RO.

QI 3. Como séo utilizadas as Redes Sociais no processo de Recrutamento Online?

O objetivo associado a esta QI é explorar como e para que sao utilizadas as redes
sociais no E- Recrutamento.

QI 4. Quais os comportamentos adotados pelos recrutadores, em momentos de
interacdo (direta ou indireta) com os candidatos, num processo de E-Recrutamento?

Com esta QI tenciona-se descrever o modo como os recrutadores se tém adaptado as
alteracdes a nivel dos processos de R&S, na medida em que estes se tém tornado mais
apoiados em tecnologia e a distancia (i.e., mais virtuais).

QI 5. Quais os perfis de candidatos mais valorizados pelos recrutadores?

O objetivo subjacente a esta questdo é identificar as caracteristicas e comportamentos
que os recrutadores mais procuram e rejeitam nos candidatos. Pretende-se igualmente

perceber quais as geracdes mais visadas pelo E-Recrutamento e que mais a este recorrem.



3. Método

Para a realizacdo desta investigacdo, optou-se por um estudo transversal (Kesmodel,
2018) com abordagem qualitativa (Flick & Barbour, 2009). Por se tratar de uma metodologia
com uma grande abrangéncia, a abordagem qualitativa € a mais indicada para estudos que
pretendam recolher dados mais especificos e analisa-los de modo detalhado e interpretativo,
com foco na compreensao das perspetivas, contextos e comportamentos dos participantes
(Maxwell, 2008).

Considerando os objetivos propostos e a revisdo da literatura levada a cabo, a
conjugacédo entre a pesquisa qualitativa proposta e a dimensao transversal a empreender
afigurou-se como a abordagem mais adequada para alcancar o objetivo Gltimo de
proporcionar um retrato 0 mais detalhado e holistico possivel do estado atual do
Recrutamento Online no contexto portugués. A coeréncia interna do desenho de investigacao
adotado é reforcada com o respectivo Quadro Integrador, que pode ser consultado no
Apéndice A. O estudo foi aprovado pela Comisséo de Etica da FPCEUP (Parecer 2023/08-
01).

3.1. Fontes de informacéo

Foram recolhidos dados de profissionais com experiéncia em R&S de duas
organizacGes que operam em varias zonas de Portugal: a primeira (Empresa A), no setor dos
servicos, oferecendo servi¢cos de consultoria na area dos Recursos Humanos, focando-se
especialmente em headhunting; a segunda (Empresa B), no setor do comércio a retalho,
englobando diversas areas de negdcio (moda, supermercado, restauracdo, entre outras).

Como critérios de inclusdo para os profissionais, definiu-se que (1) um participante
no estudo deveria desempenhar a funcéo de recrutador nas suas atividades profissionais e
(2) trabalhar diretamente com o mercado de trabalho portugués. Optou-se por levar a cabo
uma analise circunscrita ao mercado nacional, de modo a cumprir o principal objetivo deste
estudo: explorar e caracterizar 0 E-Recrutamento no contexto portugués, na éptica dos
recrutadores. Assim, foi condicdo que os participantes atuassem e estivessem familiarizados
com o mercado de trabalho nacional, para que, deste modo, este estudo se constitua como
uma contribuicao relevante para o aumento do conhecimento especifico sobre o status quo

do mercado de trabalho em Portugal.



A amostra de profissionais foi selecionada por conveniéncia (Miles & Huberman,
1994). Participaram no estudo 10 recrutadores e profissionais de recrutamento, cuja idade
varia entre os 23 e 0s 61 anos (M=37.7, DP=10.8). Apenas um dos participantes € do sexo
masculino. Relativamente as habilitacGes literarias, 30% possui mestrado e 70% possui
licenciatura, sendo que as areas de formacéo se dividem em Gestdo de Recursos Humanos
(40%), Psicologia (50%) e Educacdo e Formagéo de Adultos (10%). Em termos de anos de
experiéncia como recrutadores, os valores variam entre 1 ano e 34 anos (M=9.9, DP=10.5).
Todos os participantes afirmaram ja ter tido contacto com diferentes ferramentas
tecnoldgicas durante um processo de R&S (sites de emprego: 90%; redes sociais: 70%; e-
mail: 80%; software de triagem de curriculos: 80%; programas de monitorizacdo de
candidatos: 40%; videochamada: 80%), exceto ferramentas de inteligéncia artificial, que
nenhum participante afirma ter utilizado.

Na seccdo de Apresentacdo e Discussdo de Resultados, os excertos de cada
participante estardo identificados com a letra atribuida a sua empresa (A ou E) e o0 seu
namero de participante, definido pela ordem da sua intervencéo aquando a recolha de dados
(Px).

3.2.  Técnica de Recolha de Informacéo

Para a recolha dos dados, realizaram-se dois focus groups online, um com cinco
participantes da Empresa A, e outro com cinco participantes da Empresa B.

Agar e MacDonald (1995) descrevem os focus groups como um tipo de discussdo
equilibrada que se situa entre uma ‘conversa’ (pois existe espontaneidade e interacdo entre
os participantes), € uma ‘reunido’ (na medida em que existe uma estrutura previamente
pensada). Através de um focus group, a discussdo pode ser aprofundada de um modo que
ndo seria igualmente vidvel através de outros recursos, bem como explorar as experiéncias
de um certo tipo de grupo (How to Run Focus Groups, 2015). Neste caso especifico, a
reunido de profissionais com elevado conhecimento sobre a temaética do E-Recrutamento
permitiu expandir e captar detalhes acerca deste processo, e eventualmente ate oferecer uma
visdo mais completa do processo e das dimensdes que se pretendia estudar.

De forma a validar o contetido do guido dos focus groups! e a dinamizac&o dos focus

groups através de uma plataforma online, foi realizado um focus group piloto com reflex&@o

1 O Apéndice B apresenta o guifo final utilizado.



falada, com participantes recém-formadas, com curta experiéncia na area de R&S. Como
resultado, foram reformuladas algumas questdes, algumas tematicas foram mais bem
contextualizadas (e.g., geracbes e o RO) e, ainda, foi acrescentada uma questdo de

caracterizacdo dos processos de RO de cada organizacéo.

3.3. Procedimentos de Recolha de Dados

Foi solicitada a colaboragdo de profissionais do departamento de RH de uma
organizacdo do setor do retalho, bem como de profissionais de uma organizacdo que
providencia servigos de consultoria (headhunting). Apds terem sido identificados, em cada
organizacgdo, os participantes que cumpriam os critérios de inclusdo, foi feito um pedido
formal de participacdo aos mesmos. Aquando do agendamento dos focus groups, foi enviado
por e-mail ou entregue em mao aos participantes um documento com uma breve explicacao
e enquadramento do estudo, e um pequeno questionario sociodemogréafico, para questdes de
caracterizagdo da amostra. Foi também enviado o Consentimento Informado, onde se
explicitaram as questdes relativas a ética e anonimato.

Prop6s-se que, para este estudo, os focus groups fossem conduzidos online e de forma
sincrona, através de uma plataforma de videoconferéncia (Zoom). No que diz respeito a
duracdo ideal para um focus group online, num estudo de Falter et al. (2022), cujo objetivo
era explorar as experiéncias de investigadores principiantes relativamente a conducdo de
focus groups através do Zoom, estabeleceram-se periodos de 30 a 35 minutos para cada focus
group online, consoante o nimero de participantes e de moderadores. Com base no volume
de questBes a colocar nesta investigacdo, considerou-se que a duragcdo dos focus groups
poderia variar entre 0s 35 e 50 minutos. O modo de conducéo online de focus groups provou
ser uma alternativa eficaz num estudo de Lindau et al. (2022). Os niveis de participacdo
foram mais elevados do que num focus group presencial; em termos logisticos, houve menos
problemas de planeamento e gastos; e, de um modo geral, 0s participantes sentiram-se mais
confortaveis por estarem a participar a partir de um ambiente familiar. No entanto, realizar
a recolha de informagdo neste formato exigiu uma adaptagdo dos procedimentos,
nomeadamente a reducdo do nuamero de participantes (Ehigie & Ehigie, 2005). Assim,
propds-se que cada focus group online fosse composto por cinco participantes. Foi
igualmente importante ter em conta a familiaridade dos participantes com a plataforma

utilizada - plataforma Zoom - e que todos os participantes tivessem as condigdes necessarias
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para participar nas sessdes remotamente (Flick & Barbour, 2009). Os focus groups contaram
ainda com uma moderadora assistente (Falter et al., 2022).

O facto de os grupos serem compostos por participantes que trabalham de forma
préxima e com conhecimento na area de Recrutamento e Selecdo pode ter contribuido para
que estivessem mais confortaveis para discutir livremente topicos de interesse (Roulston,
2013). Ainda, o grande espetro de idades e de anos de experiéncia pode oferecer insights
relevantes para o estudo da area do recrutamento, que tem vindo a sofrer constantes

mudancas.

3.4.  Técnica de Anélise de Informagcao

Os dados recolhidos foram analisados através da Anélise de Contetdo Tematica, de
Braun e Clarke (2006), mais especificamente, Analise Tematica Reflexiva (RTA) (Braun &
Clarke, 2022). Braun e Clarke (2022) designam a Analise Tematica como um método
teoricamente flexivel, que ndo tem um formato estandardizado. A abordagem a analise dos
dados nao é exclusiva, existindo a possibilidade de capturar significado semantico e latente
e de analisar os dados indutiva e dedutivamente, como se de um continuum se tratasse (Braun
& Clarke, 2022; Braun et al., 2019; Byrne, 2021). Um outro aspeto relevante sobre este tipo
de analise € a énfase colocada na subjetividade e reflexividade do investigador, tornando-a
uma pratica inerentemente interpretativa (Braun & Clarke, 2022).

A Andlise Temaética apresenta seis fases (Braun & Clarke, 2006), sendo elas (1) a
familiarizacdo com os dados, (2) a geracdo de cddigos iniciais, (3) a procura/criacdo de
temas, (4) a revisao dos ditos temas, (5) a definicdo e nomeacdo dos temas, e (6) a producéo
do relatorio. Esta técnica apresenta vérias vantagens, sendo que a mais saliente é a
flexibilidade que permite ao longo de todo o processo de analise dos dados, para além de
permitir também gerar muitos insights ndo antecipados pelo investigador (Braun & Clarke,
2006). A analise foi realizada sobre as transcri¢des verbatim dos focus groups, com o apoio
do software NVivo 14 ® (Lumivero, 2023).

Iniciou-se a anélise dos dados pelas transcri¢fes dos focus groups, que foram, depois,
verificadas em relacédo as gravacdes (video e audio) para garantir a sua precisao (Braun &
Clarke, 2006). As transcriges foram ainda enviadas aos participantes para se obter a sua
confirmacgéo sobre o contetdo transcrito, tendo-se recebido a validacdo de um participante.
Seguiu-se a familiarizacdo com os dados, através da leitura repetida das transcrigdes e da

anotacdo de ideias iniciais para a codificacdo (fase 1).
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Com base nas transcri¢es, geraram-se 0s cddigos iniciais, agrupando-se os dados
relevantes para cada codigo de forma sistematica (fase 2). Foram utilizadas anotagdes nas
préprias transcricdes para fazer uma codificacdo preliminar dos dados. J& no NVivo, 0s
codigos foram revistos e o sistema de codificacédo finalizado.

Na fase 3, os codigos foram analisados para se formarem os temas, produzindo-se
um mapa tematico inicial (Figura 1). Os codigos foram agregados em possiveis temas e
subtemas, para que formassem narrativas coerentes. Nesta fase, os temas “candidatos” foram
criados através de uma abordagem mais semantica, refletindo o contetudo explicito dos

dados, sem uma interpretacdo dos significados.

Figura 1
Mapa tematico inicial, com 7 temas, 21 subtemas e 5 sub-subtemas
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Nas fases 4, 5 e 6, procedeu-se ao refinamento do sistema de temas, tanto em relacéo
aos dados codificados em cada tema como ao conjunto completo de dados, a sua definicao
e nomeagcao, e a escrita do relatorio?.

De acordo com a natureza e filosofia qualitativa da RTA, este estudo apresenta um
posicionamento epistemologico construcionista, em que se reconhece o significado e
significancia dos dados como critério central para o processo de codificacdo (ao contrario

do que acontece numa perspetiva essencialista, em que o critério central consiste na

Zj.e., 0 documento que aqui se apresenta.
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recorréncia do tema nos dados, perdendo-se todo o potencial interpretativo) (Byrne, 2021,
Braun et al., 2016). Os codigos foram criados tanto de forma dedutiva como indutiva, ou
seja, foram baseados nas questdes de investigacdo, fundamentadas na literatura existente
sobre 0 RO, para garantir que os dados recolhidos fossem relevantes para as questfes de
investigacdo colocadas, mas também com fundamento nos préprios dados (Byrne, 2021).
Por fim, os dados foram codificados tanto de forma seméantica como latente. Selecionou-se
esta abordagem para capturar os significados comunicados pelos participantes e pelos dados,
e para que, simultaneamente, houvesse espaco para a reflexdo e a interpretacdo desses
mesmos significados (Byrne, 2021).

O processo de analise dos dados através da RTA ocorreu de uma forma nédo-linear,
uma vez que foi necessario voltar atras no processo, para reanalisar e repensar 0s dados e 0s
significados. Braun e Clarke (2020) reconhecem que o processo de codificacdo e
desenvolvimento dos temas acontece de forma flexivel e organica, e muitas vezes evolui ao
longo do processo analitico, tal como aconteceu durante este estudo. As seis fases acima
mencionadas foram entdo encaradas como diretrizes, e ndo como regras, uma vez que a RTA
é recursiva e iterativa (Braun & Clarke, 2013, 2020).

4. Apresentacao e Discussao de Resultados

De seguida, apresentam-se e discutem-se os resultados, considerando as QIs
definidas. Os resultados serdo apresentados considerando as empresas, mas também os
participantes. Em cada QI ter-se-4& em consideracdo o tema (e subtemas) que foram
identificados (Apéndice C) e que, no fundo, traduzem a anélise das ideias partilhadas pelos
participantes. Foi ainda elaborado um mapa tematico final, que apresenta 5 temas e 3

subtemas (Figura 2).
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Figura 2

Mapa tematico final
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Por recomendacéo de Braun e Clarke (2013), que defendem que se priorize o estilo
de relato apropriado para RTA, a sintetizacdo, contextualizacdo e analise dos dados sera feita
a medida que os mesmos sao apresentados (Terry et al., 2017; Byrne, 2021). Desta forma, a
apresentacdo e discussdo dos resultados esta organizada segundo os temas definidos, que
estdo inerentemente ligados as QIls propostas para o presente estudo, e que irdo sendo

identificadas, para maior clareza da concretizacdo do objetivo do trabalho desenvolvido.

4.1. A presenca da tecnologia desde o inicio do processo de RO

Este primeiro tema remete-nos para a QI 1 - Como se desenrola o processo de
Recrutamento Online? Na Empresa A (a consultora), o processo de R&S comeca pela
pesquisa direta de candidatos, ao mesmo tempo que vai acontecendo a triagem curricular.
Numa segunda fase, acontece um screening telefonico, passando depois para a fase de
entrevista. Estas sdo as principais fases que acontecem de forma direta com esta empresa de
consultoria. Por vezes ha ainda lugar a uma “quarta fase”, de aplicacdo de testes e
inventarios, e de referenciacdo. Todas estas fases decorrem, por norma, online. O processo
passa depois entdo para o lado do cliente. Nesse momento, continua a haver um
acompanhamento do candidato. No entanto, as fases seguintes do processo variam consoante
o cliente em questdo. Na Empresa B, 0 processo inicia-se pela rece¢éo de curriculos e a sua
filtragem. Seguidamente, existe um contacto telefonico com os candidatos dos CVs

filtrados. A fase seguinte consiste numa dindmica de grupo, que ja decorre presencialmente.
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Por fim, é realizada uma entrevista individual com o candidato, igualmente de modo
presencial.

Este primeiro tema - a presenca da tecnologia desde o inicio do processo de RO -,
revela o0 modo como a tecnologia € utilizada ao longo do processo de R&S. Este é um tema
que, de certo modo, permeia todos os outros temas (como se pode observar pelo mapa
teméatico [Fig. 2]), uma vez que a tecnologia desempenha um papel central nesta
investigacao.

Quando questionados sobre os procedimentos de R&S nas suas respetivas empresas,
0s participantes reconhecem que existe um grau variavel de utilizagdo de tecnologias, sendo
que este grau difere entre as duas organizac6es. Especificamente, observa-se que o processo
de recrutamento de ambas as empresas comeca pela rececdo de curriculos em formato digital
ou pela pesquisa direta no LinkedIn, ou seja, tendo por base a tecnologia. No entanto, pelos
excertos 1, 2 e 3, é possivel perceber que, excluindo as etapas de atracdo de candidatos e
triagem curricular, o processo de recrutamento da Empresa B é predominantemente
presencial, e que a tecnologia online é utilizada apenas nesta fase inicial, havendo uma
preferéncia pela interacdo presencial com os candidatos em fases mais avancadas do
processo. Em contraste, na Empresa A, o processo de R&S é prevalentemente remoto:

Excerto 1. «(...) neste momento fazemos um processo de recrutamento hibrido, no entanto,

maioritariamente presencial. Quando necessario, fazemos alguma parte do processo onling,

no entanto, temos feito dindmicas e entrevistas presencialmente. (...) fazemos uma primeira
triagem das candidaturas, depois fazemos o contato telefénico, que pode servir como uma
primeira triagem também (...). A seguir marcamos uma dinamica de grupo sempre que

possivel. (...) e depois fazer uma primeira e segunda entrevista, as entrevistas que forem
necessarias.» (B. P5)

Excerto 2. «(...) o nosso processo todo de triagem neste momento é online, ou seja, ndo ha
gualquer tipo de candidatura presencial, ja ndo temos entrega de curriculos ao balcéo, é
tudo através do e-forms de candidaturas. Portanto todos os candidatos sdo selecionados
sempre de forma digital (...)» (B. P2)

Excerto 3. «Entdo, 0 nosso processo neste momento tem trés fases. A primeira, que é a
pesquisa direta no LinkedIn, que acontece ao mesmo tempo da triagem curricular, quando
noés publicamos anuncio. A segunda fase é aqui uma fase de screening telefénico, quando
falamos com os candidatos que estéo interessados ou que nés também consideramos que o
perfil faz sentido para o projeto. E a terceira fase, do nosso lado, é aqui uma entrevista da
empresa, que neste momento estamos a fazer maioritariamente online (...). A partir daqui,
vai para a fase de cliente (...).» (A. P6)

No entanto, nota-se que a tecnologia esta especialmente presente no inicio do
processo de recrutamento. Logo nesta fase inicial, a tecnologia é essencial, uma vez que é o
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unico meio que as duas empresas focadas utilizam para a atracdo de candidatos. A triagem
curricular também ¢é facilitada pela tecnologia. Na Empresa B existe um software robético
que auxilia no envio de respostas automaticas aos candidatos, libertando os recrutadores para
outras tarefas. No entanto, a tecnologia apenas auxilia nas tarefas administrativas e de gestédo
- conforme também observado por Nikolaou (2021) - presentes na etapa da triagem, na
medida em que é apenas uma ferramenta de apoio, e estas empresas nao utilizam, por
exemplo, softwares que facam triagem curricular sem interferéncia humana.

Excerto 4. «A triagem ainda é manual, poucos (impercetivel) sdo os filtros que séo utilizados
para a triagem.» (A. P10)

No excerto supramencionado, uma das participantes indica que, apesar de acontecer
com recurso a tecnologia, a triagem ainda é feita manualmente, refletindo que ainda existe
dependéncia de recursos humanos para a analise e avaliacdo dos curriculos.

Um dos participantes da Empresa B, que atua na area da Diversidade e Incluséo,
explicou que, nesta area em especifico, o recrutamento ocorre de forma completamente
presencial, sem o apoio da tecnologia.

Excerto 5. «O processo de recrutamento é 100% presencial. (...) As pessoas, regra geral,

vém de contextos muito diferentes. Ha aqui um processo de capacitacao e de preparacgéo

que as instituicdes fazem, por isso hd também um acompanhamento diferente. Aqui estamos

afalar de coisas se calhar um pouco distintas de um processo de recrutamento normal (...).»
(B. P3)

O contexto especifico do R&S na area da Diversidade e Inclusdo, em que existe a
necessidade de um acompanhamento mais proximo e cuidadoso dos candidatos, mostra que
0 uso da tecnologia pode nédo ser adequado a todos os contextos de recrutamento. Neste caso,
a tecnologia parece ser vista como um entrave a conexao e comunica¢do que se estabelece
com estes candidatos.

Em suma, percebe-se que, apesar do indispensavel uso da tecnologia nas fases
iniciais do processo de R&S, existe ainda dependéncia da intervengdo humana para a analise
dos candidatos. A tecnologia é percebida como uma ferramenta eficaz na atracdo de
candidatos e no auxilio a triagem curricular, mas ndo como sendo avancada (ou, pelo menos,
ndo é utilizada) ao ponto de substituir por completo o discernimento humano e tornar
automaticas estas primeiras fases do recrutamento. Isso vai ao encontro da literatura que
aponta que a tecnologia pode otimizar, mas ndo necessariamente substituir, o papel

fundamental dos recrutadores no processo de R&S (e.g., Garcia, 2020).
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4.2.  Asvarias vertentes da tecnologia

Neste tema, relacionado com a QI 2 - Qual o papel da tecnologia no processo de
Recrutamento Online? -, sdo investigadas as razdes subjacentes a utilizacdo de determinados
softwares internos e websites ao longo do processo de R&S. Além disso, é também discutido
0 papel de outras tecnologias, como videochamadas, e-mails e mensagens pela internet.
Importa notar que, deliberadamente, as redes sociais nao estdo incluidas neste tema, uma vez
que a sua andlise é conduzida de forma independente, dada a sua relevancia unica. Dentro
deste tema, existem ainda dois subtemas que abordam as vantagens e desvantagens
apontadas as tecnologias, e 0 modo como o RO esté4 cada vez mais normalizado na &rea de
R&S.

Em relacdo ao uso de softwares especificos, ambas as empresas incorporam solugdes
para auxiliar na gestdo curricular e na gestdo do status dos candidatos ao longo do processo.
Uma participante da Empresa A, quando questionada sobre a utilidade do software utilizado,
destacou a sua funcdo como sendo essencialmente de gestdo, fazendo a seguinte
comparagao:

Excerto 6. «(...) s6 para gestdo. Poderia ser um software de apoio, como poderia ser um

Excel. (...) Ndo define nem usa parametros que nos ajudem na triagem. Nem em nenhum
tipo de fase do processo.» (A. P10)

Ambas as empresas também fazem uso de e-mails e mensagens via telemével ou
outras aplicagbes, como o WhatsApp. Estas vias de comunicagdo permitem uma maior
rapidez no contacto entre recrutador e candidato. A Empresa A aproveita ainda a plataforma
Teams e outras solucbes de videochamada para realizar entrevistas com candidatos a
distancia. A Empresa B utiliza 0s mesmos recursos quando pontualmente realiza entrevistas

de forma remota.

No que se refere a sites de emprego, a Empresa A nao os utiliza, fazendo a divulgacéo
das vagas através da rede social LinkedIn. Tendo em conta o uso do LinkedIn apenas para
fins de divulgacdo, poder-se-4 considerar esta funcdo equivalente & de um site de emprego,
no interesse do presente estudo. A Empresa B, por outro lado, depende consideravelmente
de websites de emprego. A preferéncia recai sobre plataformas populares como Indeed, Net
Empregos e Sapo Empregos. Diferentes razGes justificam a escolha desses websites para a

divulgacdo de vagas:
Excerto 7. «Primeiramente, por ser geral de empresa, ou seja, vem desde a central a
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utilizacdo destes sites e por ser aguelas que mais afluéncia acabam por ter, as mais
conhecidas, por assim dizer. O Indeed e o Net Empregos, a nivel nacional, costumam

ser as mais conhecidas e onde temos depois mais volume de candidatos, de respostas.» (B.
P2)

Excerto 8. «Principalmente no Indeed, que ¢ a plataforma seguramente mais utilizada e que
0 maior nimero de respostas da. No Indeed tu tens um bocadinho de tudo, ou seja, tu tens
aqui uma variedade quer de faixas etarias, quer de areas de formacao, portanto tu vais desde
uma pessoa altamente qualificada até uma pessoa quase sem qualificacdo nenhuma.» (B.
P5)

Por meio dos excertos, torna-se evidente que estes websites foram selecionados
principalmente devido a sua ampla visibilidade e ao amplo espectro de candidatos que
atraem. Por outras palavras, a sele¢do criteriosa de websites de emprego (no caso da Empresa
A, a funcdo de divulgacdo de vagas no LinkedIn) esta profundamente ligada a capacidade de
alcancar um publico-alvo mais amplo e diversificado (Nikolaou, 2021), garantindo uma
correspondéncia mais precisa entre as especificacdes das vagas e as qualificacbes dos
candidatos. Nota-se assim que o uso de diferentes tecnologias € inegavelmente necessario

durante o processo de R&S.

4.2.1. A compensacao das desvantagens da tecnologia com as suas vantagens

Os participantes apontam tanto vantagens como desvantagens da utilizacdo da
tecnologia no processo de R&S, ressaltando que, em grande parte das situagdes, a tecnologia

pode ser uma ferramenta Util para diversas finalidades.

Relativamente aos softwares utilizados para gestdo do processo, mais
especificamente o utilizado pela Empresa A, apesar de poder ser comparado a um Excel,
representa uma vantagem para 0s recrutadores, por se tratar de um software desenhado
especificamente para a area de R&S . Este software tem varias funcionalidades que auxiliam
estes profissionais:

Excerto 9. «(...) este software é mais robusto que um Excel. Primeiro, permite-nos estar

online todas em simultaneo e permite-nos estar em rede, Porto e Lisboa e qualquer consultor

gue hoje em dia trabalhe a partir de casa. Por isso, permite-nos esta agilidade do processo.

Permite-nos a gestéo curricular e 0 armazenamento curricular de um processo para o outro

e guardar todos os dados dos candidatos de um processo para o outro. Por isso, h4 uma
série de vantagens deste software (...).» (A. P10)
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Excerto 10. «(...) face ao volume de candidatos e o volume de projetos que temos atualmente
em simulténeo, acaba por ser muito mais &gil utilizar um sistema do que um Excel.» (A. P7)

As ferramentas de videochamada também sdo vantajosas tanto para os recrutadores
como para os candidatos, principalmente na gestdo do tempo, tornando o processo de
recrutamento mais rapido:

Excerto 11. «(...) hoje em dia fazer uma entrevista por video call (...) facilita imenso em

termos daquilo que seria uma agenda, seja por exemplo dos candidatos (...) seja a nossa

propria agenda, de conseguirmos conciliar. Por isso, eu acho que torna o processo mais
célere, mais agil.» (A. P10)

Ja no que diz respeito aos sites de emprego (ou seus equivalentes), os recrutadores
reconhecem que, por vezes, a tecnologia representa “duas faces da mesma moeda”: as
vantagens que trazem ao processo de R&S podem acabar por ser desvantagens também. Uma
das grandes vantagens apontadas por todos os participantes é a abrangéncia que o uso dos
sites proporciona, bem como a simplificacéo e facilitacdo do processo de oferta e procura de
emprego:

Excerto 12. «Acabam por ter um retorno maior em termos de candidaturas do que aquilo

que era tradicionalmente as candidaturas mais espontaneas, ndo é? Sinto isso. (...)

Comparado com h& uns anos atras em que todo o processo era feito ndo online, agora temos
mais abrangéncia.» (B. P3)

Excerto 13. «Eu acho que quando divulgamos, chegamos a um publico, chegamos a um
maior nimero de pessoas, ou podemos chegar a um maior nimero de pessoas e sobretudo
hoje em dia, poder chegar a um maior nimero de pessoas interessada, motivada.» (A. P10)

Excerto 14. «(...) hoje em dia é muito fécil eu candidatar-me a um emprego estando em casa
e acho que isso também ajuda muito. (...) Coisa que ha uns anos atras isto era impensavel.
(...) Acho que isto realmente facilitou muito mais, para as empresas, tanto para quem se
candidata como também para as empresas.» (B. P1)

A utilizacdo dos sites de emprego representa uma transformacéo significativa nos
processos de R&S. Oferecem um alcance mais amplo, uma abordagem mais proativa e
tornam todo o processo mais eficiente e acessivel. Estas mudancas refletem a evolugéo da
tecnologia e a consequente evolucdo e abordagem ao proprio processo de R&S, tanto da
parte dos candidatos, como das organizagdes (Peter, 2001; Rosoiu & Popescu, 2016; Halpern
etal., 2021).

No entanto, os recrutadores reconhecem que a conveniente (e, portanto, vantajosa)

abrangéncia que a internet proporciona na atracéo de candidatos é também uma das maiores
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desvantagens da divulgacg&o de vagas online, o que estd de acordo com o relatado na literatura
sobre este tema (e.g., Branddo et al., 2019):
Excerto 15. «(...) a questdo de colocares um anuncio, por um lado chegas a pessoas mais
motivadas e interessadas e que podem estar ajustadas com a tua oferta, que €
espetacular, mas por outro lado, tens aqui um sem numero de candidaturas (...) que ndo nos
interessa (...). E a questdo do (...) online, que é que tens sempre de lidar com o bom e com

o mau destes dois lados. (...) ndo é coerente porque é mesmo essa dualidade que temos.»
(A. P10)

Uma vantagem apontada pelos recrutadores e que vai contra o que é geralmente
relatado na literatura, é a tecnologia enquanto meio de aproximacdo entre recrutador e
candidato. A tecnologia é geralmente representada como um entrave a relacdo entre
recrutadores e candidatos, por causa da impessoalidade e falta de contacto presencial (e.g.,
Nikolaou, 2011; Nikolaou & Judge, 2007; Brand&o et al., 2019). Neste caso, os recrutadores
de ambas as empresas negam esta experiéncia e afirmam precisamente o contréario:

Excerto 16. «Tendo formalidade, [os e-mails] acabam por criar um bocadinho mais de

proximidade em funcéo das respostas, ou seja, quando se comeca a trocar as respostas, tu

também acabas por criar uma certa proximidade que antes ndo tinhamos com o0s
candidatos.» (B. P5)

Excerto 17. «E essa proximidade as vezes tem a ver com o tempo de resposta, porgue nés
agora... Agora, ja ha algum tempo, como usamos o nosso numero de telefone que a empresa
nos da, acaba por ser mais rapido o SMS ou o WhatsApp, ndo é? E essa proximidade as
vezes cria-se pela rapidez na resposta.» (B. P3)

Excerto 18. «(...) nds ndo temos dificuldades em criar aqui uma relagcdo mais proxima, mais
de “tu”, de tratar as pessoas por tu e nao por vocé, de ndo usarmos os titulos. Isso também
conseguimos imprimir num e-mail, por exemplo, numa mensagem do LinkedIn quando
abordamos os candidatos, desta forma préoxima (...).» (A. P10)

Estes excertos demonstram claramente que, na experiéncia destes recrutadores, a
tecnologia em nada danifica a relagdo que se estabelece com um candidato, em comparagéo
com a relagdo que se desenvolveria através de um contacto presencial. Pelo contrério, estes
testemunhos déao a entender que, antes da introducgéo da tecnologia no processo de R&S, ndo
se estabelecia esta proximidade e confianga como agora € possivel fazer. Sendo que a
impessoalidade do RO € recorrentemente mencionada na literatura (e.g., Monteiro &
Alturas, 2012; Brandao et al., 2019), a experiéncia destes recrutadores sugere que uma das
maiores desvantagens apontadas ao uso da tecnologia é, porventura, negligenciavel, ou que

se estdo a desenvolver formas de a ultrapassar.
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4.2.2. A normalizagéo e o futuro do RO

Ao longo das discussdes, os participantes foram fazendo comentarios que aludiam
tanto a normalizacdo da tecnologia no R&S, como ao que esperam que seja o futuro do RO:

Excerto 19: «Se estivermos a pensar nisso, a mensagem de e-mail também € online, eu as
vezes até me esqueco dessas questdes.» (A. P10)

O excerto 19 destaca a naturalidade com que certas tecnologias, neste caso as
comunicacdes online (e-mails), sdo tratadas atualmente no contexto de R&S. Isto sugere que
a internet e as tecnologias se tornaram uma parte tao intrinseca do dia-a-dia dos recrutadores
que ja nem sdo ferramentas consideradas especificas ou Unicas do que se considera ser um
processo de RO. De outro modo, reflete a normalizagdo do ambiente online e das ferramentas
digitais no R&S, onde certos processos online ou que recorrem a tecnologia se tornaram
rotineiros.

Uma das participantes da Empresa A apontou que ndo concebe a existéncia de uma
distingdo entre recrutamento tradicional e Recrutamento Online, reforcando a ideia de que
as duas formas de R&S sdo semelhantes e até ja de comum aplicacdo ou utilizacéo,

trivializando, de certa forma, o RO:

Excerto 20: «Até ao dia de hoje, eu ndo acho que nés fazemos recrutamento online. Nés
fazemos recrutamento, ponto.» (A. P10)

Os participantes reconhecem que, apesar das limitacGes associadas a um processo de
recrutamento a distancia, o RO é o futuro, podendo a tecnologia vir a assumir um papel cada
vez mais significativo:

Excerto 21: «[Essas limitagbes] Terdo que se resolver seguramente, porque o futuro sendo
esse [o Recrutamento Online] néo tens o que fazer.» (B. P5)

Excerto 22: «E é ai que a tecnologia nos pode vir a ajudar com o tempo. Que é haver
softwares que sejam mais robustos nesta triagem. A data, os softwares, s6 com os filtros que
nos apresentam, s&o muito rudimentares.» (A. P10)

Excerto 23: «(...) no futuro ver o impacto que os rob6s, a inteligéncia artificial tera no nosso
desempenho enquanto profissionais da area. E claro que nos ainda estamos numa fase
embrionaria, mas j& comegcamos a fazer alguma coisa e [por] isso daqui a algum tempo
podera haver algum impacto (...)» (B. P3)

Os participantes mostram compreender a inevitabilidade do RO enquanto método
privilegiado de R&S, deixando transparecer até algum grau de abertura relativamente a

introducdo de novas tecnologias no processo, ou seja, estdo dispostos a adaptar-se para
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acompanhar o progresso (Kaul, 2021; Lopes et al., 2022). O RO esta a tornar-se cada vez
mais uma parte integral do cenario de contratagdo, a medida que a tecnologia continua a
evoluir e a aumentar o seu potencial de aplicacdo no contexto do R&S (Peter, 2001). A
normalizacdo do RO é evidente a medida que as suas limitacdes e desafios sdo ultrapassados,
abrindo caminho para um futuro onde a tecnologia desempenhard um papel cada vez mais

proeminente no processo de selecédo de talentos.

4.3.  As redes sociais para além da divulgacao de vagas

Este tema direciona-nos para a QI 3 - Como sdo utilizadas as Redes Sociais no
processo de Recrutamento Online? As organizacOes utilizam as redes sociais com diversos
intuitos, sendo um deles a divulgacdo de vagas. A principal rede social mencionada é o
LinkedIn, mas o Facebook e o Instagram também sdo utilizados para fazer a divulgacéo de
vagas, campanhas e diversas publicacdes:

Excerto 24: «[No] Facebook acaba-se por divulgar as campanhas (...). E uma forma de

divulgar que a empresa esta a contratar, mas ndo divulga especificamente uma vaga» (B.
P5)

Excerto 25: «(...) por vezes também se utiliza o Instagram para divulgacdo de algumas
vagas. Também se publica [conteudo] no Instagram.» (A. P9)

O LinkedIn pode ser considerado uma rede social de grande impacto, principalmente
na area do R&S, uma vez que abarca todas as funcdes e finalidades dos sites de emprego e
das redes sociais (Morgan, 2016). Uma das finalidades do uso LinkedIn, principalmente pela
Empresa A, é a busca direta de candidatos (ou headhunting) (Blacksmith & Poeppelman,
2014):

Excerto 26: «(...) o nosso trabalho, sendo de headhunting, (...) acaba por ser muito

proactivo na pesquisa direta de candidatos e hoje em dia o LinkedIn é uma grande

ferramenta porgue a maior parte das pessoas acaba por ter essa ferramenta, ou seja, facilita

nesse sentido porque n6s conseguimos facilmente identificar um candidato alinhado com os

requisitos, conseguimos aborda-lo diretamente por mensagem e perceber a recetividade ou
ndo num determinado projeto.» (A. P7)

Uma das grandes vantagens apontadas ao LinkedIn & que, por ser uma rede social

primariamente profissional, oferece um pool de candidatos mais especializados:

Excerto 27: «(...) no LinkedIn, sendo uma rede social tdo profissional como é, acho que
acaba por atingir um publico com mais experiéncia profissional, por assim dizer, em areas
especificas.» (B. P2)
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No entanto, no caso da Empresa B, cuja maioria dos postos de trabalho para que
recruta sdo funcbes que ndo requerem um alto nivel de qualificagdo, o LinkedIn traz uma
dificuldade que n&o seria de esperar:

Excerto 28: «Eu acho que o grande desafio € que tu no LinkedIn tens maioritariamente

candidatos com um perfil mais qualificado, de uma forma geral. E os desafios sdo

exatamente isso. (...) a maior dificuldade é gerir as pessoas que nos procuram, porque vem
com uma expectativa de um cargo, normalmente de um cargo superior, e 0 que nés temos
para oferecer sdo dreas de venda, supermercados, restauragdo (...) acabas por atrair

também pessoas que estdo com expectativas mais elevadas do que aquilo que é a nossa
necessidade diaria.» (B. P5)

Os profissionais desta organizacdo reconhecem que o LinkedIn tem um impacto
diferente e mais bem-sucedido na sede da empresa, que se situa em Lisboa, onde por norma
se concentram as chefias:

Excerto 29: «(...) em Lisboa o LinkedIn ja tem um impacto completamente diferente, a taxa

de sucesso é muito maior porque em termos de areas, em termos de posicionamento, sendo

a sede em Lisboa... (...) o LinkedIn foi necessario quando fizemos pontualmente algumas

aquisicOes de chefias intermédias aqui no Porto, mas sdo poucos os exemplos. Em Lisboa
tem um impacto diferente, em nés nédo.» (B. P3)

O LinkedIn é ainda uma rede social amplamente utilizada pelas organizagdes para
partilhar contetdos e noticias, ou seja, € uma ferramenta significativa para criar e
desenvolver estratégias de employer branding:

Excerto 30: «(...) tudo aquilo que sejam as atividades que a empresa desenvolve, ndo s

relacionadas com o recrutamento, mas tudo aquilo que a empresa quer transmitir, ndo é?

Desde um protocolo que se assina com uma instituicdo, alguma coisa que a empresa acabe

por participar, numa representacdo, por exemplo, de um diretor, usa-se muito essa rede

[LinkedIn] para divulgar esses conteudos (...). Ou seja, estdas aqui a criar valor a propria

empresa, que pode depois ter o retorno em gue as pessoas se identificam com as politicas
da empresa e enviam uma candidatura» (B. P3)

Estes excertos permitem perceber que, a medida que a tecnologia e as praticas de
recrutamento continuam a evoluir, 0 uso eficaz das redes sociais € uma parte essencial da
estratégia de aquisicao de talentos bem-sucedida, que vai para além da simples divulgacdo
de vagas. Tal como acontece com 0s sites de emprego, é possivel observar uma certa
dualidade das redes sociais, em que as vantagens que trazem para 0 sucesso do processo
muitas vezes acarretam dificuldades para o trabalho dos recrutadores, no que toca a

candidaturas ndo qualificadas e a gestdo de expectativas. O LinkedIn destaca-se como rede
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social de eleicdo dos recrutadores, principalmente por ser uma plataforma direcionada para
o ambiente profissional. E uma ferramenta valiosa para identificar talentos qualificados,
abordar candidatos passivos e criar valor as organizacdes através do employer branding
(Nikolaou, 2021). Verifica-se também que, nalguns casos, a eficacia do uso das redes sociais
no RO pode variar de acordo com a regido, ressaltando a importancia da adaptacdo das
estratégias a realidade local. Em ultima anélise, os resultados mostram que as redes sociais
tém o potencial de ser uma ferramenta poderosa no recrutamento, mas o seu uso eficaz requer

uma compreensdo profunda das nuances e desafios especificos de cada plataforma.

4.4.  Areflexdo dos valores da organizacao através dos recrutadores no RO

Este tema remete-nos para a QI 4 - Quais os comportamentos adotados pelos
recrutadores, em momentos de interacdo (direta ou indireta) com os candidatos, num
processo de E-Recrutamento? Os recrutadores desempenham um papel crucial na
representacédo da cultura e dos valores da empresa, comunicando a identidade da organizagao
aos candidatos (Chapman et al., 2005). Os participantes, apesar de poderem adotar algum
tipo de atitude mais individual no contacto com os candidatos, afirmam adotar atitudes e
comportamentos em conformidade com os valores das suas respetivas empresas,
independentemente do formato de recrutamento:

Excerto 31: «Eu acho que os comportamentos, pelo menos é assim que eu me tento

posicionar, irem de encontro também muito aquilo que sdo os nossos valores de

proximidade, de cordialidade, também de muita transparéncia com as pessoas ao longo de
todas as fases do processo (...).» (A. P9)

Excerto 32: «(...) a ideia é essa, & haver uma coeréncia no trato, seja presencial, seja online
(...). E de facto, a ideia é que o candidato, desde o primeiro contacto até ao final (...) tenha
sempre uma mensagem nossa, qualquer que seja a forma, com os principios (...) que nos
norteiam, que sdo os nossos valores (...).» (A. P10)

Excerto 33: «Eu adoto a mesma atitude no online e no presencial. Ou seja, uma atitude um
pouco mais formal, porque nds somos uma empresa com essa caracteristica, com uma certa
formalidade no tratamento dos candidatos. No entanto, (...) como recrutadora, (...) nos
momentos em que € necessario ser mais informal, mais préxima, tanto o faco no digital como
no presencial.» (B. P5)

Os excertos revelam que os valores de ambas as empresas séo refletidos de forma
tangivel no modo como os recrutadores interagem com os candidatos, podendo-se até dizer
que o fazem de forma deliberada. Os participantes parecem ter consciéncia dos

comportamentos e atitudes que devem adotar para transmitir de forma fiel aqueles que sdo

24



os valores das suas organizag@es. E ainda possivel perceber que os recrutadores adotam uma
abordagem consistente, independentemente de o recrutamento ser realizado online ou
presencialmente, e que o fazem tanto em interagcdes diretas com os candidatos, como em

interacdes indiretas (através de mensagens, por exemplo).

4.5.  Ainalteragdo do perfil de candidato procurado no RO

Este tema dirige-nos para a QI 5 - Quais os perfis de candidatos mais valorizados
pelos recrutadores? Os participantes destacaram varios aspetos, atitudes e comportamentos
que esperam da parte dos candidatos, mas também os comportamentos que desaprovam
durante um processo de RO. Alguns dos participantes partilharam situacdes que
experienciaram em entrevistas online e que ndo poderiam acontecer numa entrevista

presencial:

Excerto 34: «Ou que estd a mexer no computador, por exemplo.» (A. P6)

Excerto 35: «Eu lembro-me de fazer entrevistas [online] e (...) lembro-me de duas situacdes,
é 0 gato passa a meio, passa pela mesa (...). E depois a outra é uma pessoa (...) estar a fazer
a entrevista em que estava sentada na cama.» (B. P3)

Excerto 36: «(...) quando continuam com o microfone ligado e tem barulhos de fundo, ja
aconteceu de percebermos que a pessoa esta a comer engquanto estd numa dinamica de
grupo...» (B. P5)

Apesar de todos estes reparos e observacdes que os recrutadores fazem durante um
processo de RO, eles afirmam que o que procuram num candidato via online ndo é diferente
daquilo que procuram num candidato presencialmente, uma vez que o tipo de perfil ndo se
altera em virtude da forma de recrutamento:

Excerto 37: «Deixa-me dizer-te que ndo sdo diferentes daqueles [comportamentos] que

procuramos num processo ndo online. (...) As competéncias sdo exatamente as mesmas que
procuramos num candidato via ndo online.» (A. P10)

Excerto 38: «(...) é expectavel que os candidatos tenham o0 mesmo empenho e motivacao
numa entrevista online... igual para uma entrevista presencial, ndo é? Portanto,
procuramos sempre isso, em que a imagem esteja de acordo também como se estivesse
presencialmente, e que 0 empenho no decorrer toda a entrevista seja... ou que seja muito
parecido ou idéntico ao que seja presencial (...).» (B. P2)

Os recrutadores afirmam continuar a valorizar atributos como resiliéncia, capacidade

de adaptacdo, cuidado com a apresentacdo, e trabalho em equipa, independentemente do
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formato do recrutamento. A continuidade dos critérios de avaliagdo demonstra que a
natureza remota do RO ndo altera a esséncia dos requisitos procurados, 0 que mostra a

consisténcia na procura de talento.

Apesar de existir uniformidade no tipo de perfil procurado no recrutamento
tradicional e no online, os participantes ndo deixam de afirmar que, por vezes, avaliar
corretamente um candidato online pode ser uma tarefa mais dificil:

Excerto 39: «Que ha outros desafios, essa sera uma proxima questéo, que ha outros desafios
na anélise de competéncias [online], eu diria que sim.» (A. P10)

Excerto 40: «(...) uma questdo importante do recrutamento online (...) é a questdo de que
podes cometer mais erros, principalmente porque o que tu vés é isto que nos estamos a ver
aqui no ecrd, ndo é? (...) esses erros podem de alguma forma comprometer a contratagdo
de uma pessoa, porque ela pode ter alguma dificuldade para desempenhar determinadas
tarefas, (...) isso nos ndo nos apercebemos numa entrevista online» (B. P5)

Por outro lado, o RO proporciona uma oportunidade Unica para os recrutadores
observarem os candidatos num ambiente diferente daquele que € um contacto presencial,
permitindo fazer a avaliacdo através de uma perspetiva diferente. Nota-se aqui, mais uma
vez, uma outra dualidade, agora na avaliacdo online dos candidatos:

Excerto 41: «(...) regra geral, a pessoa esta em casa, esta numa zona de conforto, ok? E

pode assumir aqui um comportamento completamente distinto daquilo que seria o

comportamento de uma entrevista, neste caso na empresa, porque tem mais a vontade, tem

mais confianca, ndo é? E ai j& conseguimos ver, depois, no processo de integracao, se a

pessoa é uma pessoa que vai ser mais contida ou se é uma pessoa que ao fim de pouco tempo

ja trata todas as pessoas de uma forma extremamente descontraida, ndo é? (...) Por iSS0,

apesar de ser uma desvantagem, as vezes também é uma vantagem porque ja nos ajuda a
analisar as caracteristicas da pessoa.» (B. P3)

Esta questdo pode acarretar uma reflexdo sobre a possibilidade de o RO quebrar a
barreira entre o pessoal e o profissional, tanto no que diz respeito a privacidade dos
candidatos, como a postura e conduta que estes adotam no RO que, segundo os recrutadores,
tendem a ser mais descontraidas e menos profissionais. A participacdo num processo de RO
exige que o candidato estabeleca, por sua iniciativa, essa barreira, uma vez que ndo existe o
local fisico da empresa para estabelecer o tom de profissionalismo que o recrutamento
tradicional impde. A forma como os candidatos se comportam no ambiente online pode
fornecer pistas sobre o seu nivel de preparagéo e profissionalismo. Portanto, embora 0 RO

possa tornar a avaliagdo mais desafiadora em alguns aspetos, também oferece a oportunidade
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de proceder a um outro tipo de avalia¢do, algo que pode ajudar os recrutadores, em ultima
andlise, a fazer escolhas mais informadas e precisas na sele¢do de candidatos.

Nesse sentido, a reflex&o sobre os excertos citados destaca a continuidade de certos
padrdes na avaliagdo de candidatos, independentemente do meio de recrutamento utilizado.
Os recrutadores valorizam certas atitudes, comportamentos e competéncias fundamentais,
bem como a demonstracdo de etiqueta profissional, que sdo aspetos transversais a todos 0s
tipos e formas de recrutamento. Observa-se também que, apesar das dificuldades associadas
a avaliacdo de candidatos no RO, elas sdo compensadas com outras possibilidades de analise

do perfil do candidato.

4.5.1. O carater transgeracional do RO

Dentro do perfil de candidato que é procurado pelos recrutadores através do RO,
pode-se falar da idade (ou geracdo dos candidatos), uma vez que, geralmente, o publico-alvo
do RO ¢ a geracdo mais jovem. Segundo os participantes da Empresa B, € essa a populagéo
gue normalmente pretendem abordar através do RO, mas também € a que mais a este recorre,
conforme aponta, aliés, a literatura (e.g., Halpern et al., 2021; Brand&o et al., 2017):

Excerto 42: «Sobretudo as gera¢ées mais jovens. (...) E naturalissimo que todas as pessoas

mais jovens estdo super a vontade com tudo que seja 0 mundo digital. E esse publico é

seguramente aquele que nés atingimos mais facilmente e que nos traz, se calhar, melhores
resultados neste tipo de recrutamento.» (B. P5)

Os participantes da Empresa A afirmam ndo ter nenhuma geracdo-alvo no seu uso do
RO:

Excerto 43: «(...) quase todos os candidatos de todos os niveis de senioridade e todas as
geracdes que estdo também enquadradas quer nos nossos desafios, quer também aqui
muitas vezes até numa logica proactiva, acabam por ser alvo também do recrutamento
aqui na empresa independentemente da geracdo que estamos aqui a conversar (...).» (A.

P9)

No entanto, os participantes de ambas as empresas reconhecem que ja ndo sao apenas
0S jovens que recorrem a este tipo de recrutamento:

Excerto 44: «E um esteredtipo acharmos que as geracées mais novas é que estdo ligadas...

(...) Que ha algum tempo poderiamos dizer que hda mais limita¢des, menos facilidade, que

as pessoas de geragoes mais... crescidas (visos) tinham alguma dificuldade em se adaptar,
(...) 0 pOs-pandemia (...) quebrou todas essas barreiras.» (A. P10)
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Excerto 45: «A geracao mais velha recorre, acho que quase por obrigacao da sociedade que
temos hoje em dia, do processo de recrutamento que acho que esta a ser geral, passar para
tudo online, acaba por ter que recorrer, obrigatoriamente.» (B. P2)

Observa-se assim que 0 RO ndo é restrito as geracdes mais jovens, que, devido a sua
familiaridade com as tecnologias, podem parecer naturalmente inclinadas a adotar esta
abordagem. Pelo contrério, a transicdo para o RO néo se limita a geracdo mais jovem, mas €
uma resposta a evolucao geral da tecnologia e, consequentemente, da sociedade. As geracfes
mais velhas também se adaptam e adotam essa forma de recrutamento, muitas vezes por
necessidade e para se manterem competitivas no mercado de trabalho. As empresas parecem
também ndo fazer uma selecdo com base na geracdo, mas sim tendo em conta as
competéncias dos candidatos.

O impacto da pandemia também é destacado como um catalisador para a mudanca
(Halovd & Miiller, 2021), tendo quebrado as barreiras que antes podiam existir entre
geracOes em relacdo a utilizacdo das tecnologias. A necessidade de adaptacéo rapida durante
a pandemia forgou muitos a superar qualquer resisténcia ao RO.

Assim, o RO pode ser considerado uma abordagem universal e inclusiva que
ultrapassa as barreiras intergeracionais, sendo utilizado por todas as geragdes, em vez de ser
limitado por elas. Pode-se considerar, assim, que 0 RO apresenta bidirecionalidade, ou seja,
é utilizado tanto por candidatos de todas as geracfes, bem como pelos recrutadores que

visam atingir todas as faixas etarias.

4.6.  Discussdo integradora

A anélise realizada permite perceber que o Recrutamento Online representa uma
convergéncia notavel entre a tecnologia e as praticas tradicionais de recrutamento,
evidenciando como a inovacao tecnoldgica moldou profundamente a rea do Recrutamento
e Selecdo (Halova & Muiller, 2021). Para os recrutadores, a tecnologia parece ser nao apenas
uma ferramenta, mas uma aliada fundamental na procura de talento.

Ao examinar 0 R&S tradicional e o Recrutamento Online, torna-se evidente que, no
fundo, ambos possuem o0 mesmo objetivo: identificar candidatos qualificados para preencher
posicdes especificas. O recrutamento convencional baseia-se no contacto presencial, ao
passo que o RO tira proveito de diversas plataformas digitais e online. Contudo, a esséncia

do processo permanece inalterada.
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As desvantagens atribuidas ao Recrutamento Online parecem, em muitos casos,
desprovidas de peso significativo. Questdes como a impessoalidade parecem ser
inexistentes, e outras limitagdes geralmente apontadas a este método de recrutamento sdo
contrabalancadas por vantagens, como a maior eficiéncia no processo e novas perspetivas
na avaliagcdo dos candidatos, que antes ndo existiam. O paradigma parece indicar que as
desvantagens néo invalidam esta forma de recrutamento, mas sim que incentivam a
adaptacdes e ajustes (Fraij, 2021; Halovd & Miller, 2021; Lopes et al., 2022) que
potencializem e consolidem o Recrutamento Online como um método cada vez mais
fidedigno, destacando-se como a escolha preferencial para as necessidades contemporaneas.

Observa-se que a tecnologia esté intrinsecamente ligada a0 R&S e essa relagao esta
destinada a intensificar-se a medida que a sociedade avanca tecnologicamente (Morgan,
2016; Branddo et al., 2019). A normalizacdo do RO é um reflexo dessa evoluc¢éo, indicando
que a tecnologia ndo é apenas uma ferramenta auxiliar, mas uma parte incontornavel do
cenario de R&S. O futuro prevé uma integracao tecnoldgica ainda mais profunda, onde as
ferramentas digitais ndo se limitam a otimizar o processo, mas em que se tornam uma parte

essencial e inalienavel do mesmo, tal como ja era apontado por Peter (2001).
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Reflexdes Finais

O presente estudo contribui para o conhecimento no dominio da Gestdo de Recursos
Humanos, especialmente em relagdo ao campo do Recrutamento e Selecdo, que tem sido
substancialmente influenciado pelos avangos tecnoldgicos contemporaneos. O foco do
estudo reside nas experiéncias e nos significados atribuidos pelos recrutadores portugueses
ao RO, uma modalidade cada vez mais relevante, embora ainda carente de uma compreensao
mais aprofundada. Os dados revelam diferentes tecnologias utilizadas desde o inicio do
processo de R&S, cada uma com propoésitos distintos. Os recrutadores de ambas as
organizacOes destacam tanto as vantagens quanto as desvantagens associadas ao uso da
tecnologia na procura de talento, enquanto reconhecem o potencial significativo do RO.
Contrariamente as expectativas derivadas da literatura existente, os resultados deste estudo
mostram discrepancias. Algumas das desvantagens tradicionalmente associadas a esta forma
de R&S ndo se mostraram relevantes para os participantes e 0 RO evidenciou-se como
introdutor de novas perspetivas ao processo de R&S. Conclui-se que, apesar de se tratar de
um método distinto, 0 RO compartilha, essencialmente, o0 mesmo objetivo do R&S
tradicional.

Este estudo destaca a necessidade de adaptacdo continua e personalizacdo dos
processos de RO (Halova & Miiller, 2021), mostrando que diferentes empresas, de diferentes
setores, e até mesmo diferentes areas sob a alcada dos departamentos de RH apresentam
necessidades especificas de R&S. Assim, para uma maior potencializacdo do processo, seria
benéfico para as organizacdes ter em consideracdo os diferentes tipos de tecnologia e de
outros fatores abordados neste estudo. No seguimento deste raciocinio, as organizagdes
beneficiariam de uma analise mais detalhada das plataformas utilizadas, para compreender
de que forma elas podem impactar o processo de recrutamento. Um outro aspeto a ter em
conta é a avaliacdo dos candidatos através de meios digitais. Os comportamentos dos
candidatos podem alterar-se consoante 0 meio utilizado, pelo que uma nova abordagem a
avaliacdo pode ser vantajosa. Os recrutadores podem enfatizar a observacdo de
comportamentos ndo verbais e a avaliagcdo das soft skills dos candidatos, no ambiente online.
Este estudo abre ainda a porta a uma analise mais profunda das questdes éticas relacionadas

com o0 RO, cuja relevancia aumenta com o seu uso cada vez mais generalizado.
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Como todos os estudos, também este apresenta limitacGes que importa considerar. A
dificuldade em recrutar participantes diversificados, por restricbes de agenda, limitou a
representatividade de diferentes industrias e empresas, condicionando a amplitude da
analise, assim como a conducao de mais focus groups sobre esta tematica. Adicionalmente,
apesar de ter sido feito um resumo da conversa no final de cada focus group e de se ter pedido
aos participantes que confirmassem que, efetivamente, essa sumula espelhava os seus inputs,
no que se refere as transcri¢cbes dos focus groups, apenas se recebeu a validacdo de uma

participante.

Em estudos futuros, serd relevante analisar o uso do RO em empresas que atuem em
diferentes setores, bem como organizacGes que utilizem outros tipos de tecnologia nos seus
processos. O estudo e analise das tendéncias futuras no RO é também uma investigacdo
pertinente para auxiliar as empresas na sua adaptacéo dos métodos de R&S. Adicionalmente,
estudar empresas que tenham implementado o uso do RO de forma bem-sucedida podera ser
relevante para identificar as praticas e aspetos-chave para a sua implementacdo noutras

organizacoes.

Este estudo visa ndo apenas ampliar o conhecimento existente sobre o0 Recrutamento
Online, mas também proporcionar uma visdo desmistificada desta mesma tematica, através
das perspetivas dos principais intervenientes no processo, 0s recrutadores. Pretende-se assim
que contribua para o desenvolvimento continuo da area de Psicologia das Organizagdes,
especificamente no que diz respeito ao processo de Recrutamento e Selec¢do. Espera-se ainda
que este estudo inspire futuras investigacdes, com o intuito de aprofundar ainda mais a

compreensdo do Recrutamento Online no contexto portugués.

Apesar de o Recrutamento Online representar uma transformacao na abordagem ao
R&S através da sua transi¢do para o ambiente digital, a sua esséncia parece manter-se. A
simbiose entre a tecnologia e a pratica humana ira continuar a evoluir, delineando um novo
paradigma atraves de uma nova forma de realizar os processos, mas sem alterar o &mago e

0 objetivo daquilo que € o processo de R&S.
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Apéndice A

Quadro Integrador da Investigacdo

Questdo de Questdes de Técnica
Objetivo geral investigagédo . S s Fonte Instrumento Questdes focus groups o) Categorias de andlise/Sistema de temas
investigagdo de anélise
global
1. Como se desenrola um 1. Descrevam o processo de recrutamento que utilizam
p.rocesso de atualmente (nomeadamente a sua duragdo, a quantidade de A presenca da tecnologia desde o inicio do
Recrutamento Online? fases, como ocorrem as entrevistas, e qualquer outro aspeto processo de RO
' gue considerem relevante).
2. Sabe-se que nos processos de Recrutamento Online algumas
das tecnologias utilizadas sdo os sites de divulgagao de vagas, - .
- . As virias vertentes da tecnologia
2. Qual o papel da as videochamadas ou softwares de triagem de CVs. A este A compensacio das desvantaens da
tecnologia no processo nivel (deixando de fora tudo o que seja redes sociais, que pensag g
. S - . . tecnologia com as suas vantagens
de Recrutamento iremos explorar mais a frente), que tipos de tecnologia mais o
h - . A O futuro e a normalizagdo do Recrutamento
Online? utilizam num processo de Recrutamento Online e porqué? Online
3. Como é que estas tecnologias influenciam o processo de
recrutamento?
4. Que redes sociais utilizam num processo de Recrutamento
I Online?
3. Como sdo utilizadas - -
) as Redes Sociais no 5. De que modo e para que finalidades utlllz'am essas Redes . )
. Como e rocesso de Sociais num processo de Recrutamento Online? As redes sociais para além da divulgacéo de vagas
Explorar e caracterizar | operacionalizado, E online? 6. Que mais-valias trazem as Redes Sociais ao processo de .
0 E-Recrutamentono | por parte dos ecrutamento Online? Recrutamento Online? Anélise de
contexto portugués, na | recrutadores, o Recrutadores Focus Groups 7. E que desafios colocam? Conteldo
oOptica dos Rec_rutamento 4. Quais 0s Temaética
recrutadores. Online em comportamentos d d
11. Num processo de E-Recrutamento, nos momentos de x .
Portugal? adotados pelos P A reflexdo dos valores da empresa através dos

recrutadores num
processo de E-
Recrutamento?

5. Quais os perfis de
candidatos mais
valorizados pelos
recrutadores?

interacdo (direta ou indireta) com o candidato, que
comportamentos (é que vocés) adotam, enquanto recrutadores?

8. Que caracteristicas e comportamentos (dos candidatos)
procuram num processo de Recrutamento Online?

9. Que caracteristicas e comportamentos dos candidatos
desaprovam num processo de Recrutamento Online?

10. Um aspeto que também nos interessa perceber é se o
Recrutamento Online esta mais focado nalguma geragao.
Quais as geracdes que vocés, recrutadores, mais visam atingir
pelo E-Recrutamento?

10. Na vossa experiéncia, quais as geragdes que mais recorrem
ao E-Recrutamento?

recrutadores no RO

A inalteracéo do perfil de candidato procurado no
RO
O carater transgeracional do RO
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Apéndice B
Instrumentos de Recolha de Informacao

Questionario sociodemografico e socioprofissional

Dados sociodemogréaficos

Geénero: Feminino __ Masculino__ Outro:

Idade: anos

HabilitacGes literarias:

Area de Formago:

Dados socioprofissionais

Qual o ramo de atividade da empresa onde trabalha?

Industria__ Comércio__ Servigos__ Outro:

Hé& quanto tempo exerce funcbes de recrutador? anos

Alguma vez utilizou ferramentas de Recrutamento Online? (Entende-se por
Recrutamento Online como o processo de recrutamento (e sele¢do) conduzido através
da internet e/ou de ferramentas eletronicas/digitais (Rosoiu & Popescu, 2016)).

Sim__ Nao__
Se sim, quais?
Sites de emprego__ Redes Sociais__ E-mail__ Software de triagem de CVs__
Programa de monitorizacdo de candidatos__ Videochamada

Inteligéncia Artificial__  Outro(s):
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Guido Focus Group
Introducéo

Ola a todos/as, sejam bem-vindos/as ao nosso focus group online. O meu nome é Ana
Sofia e estou a desenvolver um estudo sobre recrutamento online, mais concretamente,
sobre o olhar dos recrutadores sobre este fenGmeno no contexto portugués. Este estudo
integra-se na minha dissertagdo de mestrado n FPCEUP, sob a orientacdo da Professora
Doutora Catarina Brand&o. Hoje tenho comigo (pessoa X), que ira tomar notas ao longo da

NoSSa conversa.

Foram convidados/as a participar neste estudo, pois, tém experiéncia na area do
recrutamento e atualmente desempenham fun¢6es enquanto recrutadores/as, mais
especificamente, no territdrio portugués e contacto com candidatos também eles

portugueses.

Iremos conversar sobre varias questfes ligadas a tecnologia, como ela se aplica nas
vossas funcdes de recrutador/a, e sobre como certas caracteristicas e comportamentos
(vossos e dos candidatos) se ajustam ou modificam num processo de Recrutamento Online

(ou E-Recrutamento).
Antes de comecarmos, queria apenas esclarecer algumas questdes:

e Peco-vos que minimizem as distracdes durante o tempo da nossa conversa, ou
seja, telemdveis e notificagdes no vosso computador/dispositivo, e que se
mantenham na janela da videochamada.

e A conversa ira ser gravada em formato video e audio, e a gravacao sera
utilizada apenas para fazer a transcri¢do da conversa. Uma vez os dados
transcritos, as gravagdes serdao destruidas, como ja vos informamos.

e Para melhor poder identificar quem est4 a intervir, peco-vos que tenham apenas
0 V0SS0 primeiro nome visivel.

e O objetivo é que a conversa flua de forma natural/organica, por isso, sintam-se
a vontade para acrescentar comentarios e falar sobre o que os outros
participantes disseram anteriormente. Nao € esperado que tenham as mesmas

opinides ou experiéncias!
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e Podem sempre utilizar a fungdo “levantar a mao”. Peg¢o-v0s apenas que
desliguem o microfone se houver algum ruido de fundo e que o liguem durante

a vossa intervencdo. Caso contrario, podem manté-lo ligado.

Vamos passar as apresentacfes. Gostava que me dissessem 0 VOSSO primeiro nome, a
vossa area de estudos/background académico e ha quanto tempo desempenham a funcéao de

recrutador/a.

Parte I.

1. Como caracterizam o processo de recrutamento que utilizam atualmente
(nomeadamente a sua duragdo, a quantidade de fases, como ocorrem as entrevistas,

e qualquer outro aspeto que considerem relevante)?

2. Sabe-se que nos processos de Recrutamento Online algumas das tecnologias
utilizadas séo os sites de divulgacédo de vagas, as videochamadas ou softwares de
triagem de CVs. A este nivel (deixando de fora tudo o que seja redes sociais, que
iremos explorar mais a frente), que tipos de tecnologia mais utilizam num processo

de Recrutamento Online e porqué?
3. Como é que estas tecnologias influenciam o processo?
4. Que redes sociais utilizam num processo de Recrutamento Online?

5. De que modo e para que finalidades utilizam essas Redes Sociais hum processo de

Recrutamento Online?
6. Que mais-valias trazem as Redes Sociais ao processo de Recrutamento Online?
7. E que desafios colocam?

8. Que caracteristicas e comportamentos (dos candidatos) procuram num processo de

Recrutamento Online?

9. Que caracteristicas e comportamentos dos candidatos desaprovam num processo de

Recrutamento Online?
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10. Um outro aspeto que nos interessa perceber é se 0 Recrutamento Online esta mais
focado nalguma geracdo. Quais as geragdes que vocés, recrutadores, mais visam

atingir pelo E-Recrutamento?
11. Na vossa experiéncia, quais as geraces que mais recorrem ao E-Recrutamento?

12. Num processo de E-Recrutamento, nos momentos de interacéo (direta ou indireta)
com o candidato, que comportamentos (é que vocés) adotam, enquanto

recrutadores?

Concluséo

Pessoa X, ha alguma questdo adicional que gostarias de fazer aos participantes?

Podes dar-nos um pequeno resumo do que foi falado durante a conversa?

Gostaria de confirmar se concordam com 0s pontos centrais da conversa; se foi

tudo ouvido corretamente.

Para terminar, queria apenas informar-vos que os dados irdo ser transcritos e,

posteriormente, a transcri¢ao ira ser-vos enviada para vossa validacao.

Agradeco sinceramente a vossa participacdo neste focus group. As vossas opinides
e perspetivas sdo extremamente importantes para o estudo que esta a ser desenvolvido.

Muito obrigada pelas vossas partilhas!
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Apéndice C
Sistema de temas

Tema

Descrigéo

A presenca da tecnologia desde o inicio do processo de RO

Este tema aborda a incorporacéo da tecnologia nas fases do recrutamento online. A tecnologia esta
presente desde a criagdo de vagas, divulgacéo de oportunidades, triagem de candidatos, realizagéo de entrevistas
e recolha de dados para avaliagéo, otimizando o processo de recrutamento e sele¢do de talento.

As varias vertentes da tecnologia

Este tema explora as diversas facetas da tecnologia e suas multiplas aplicagdes no processo de
recrutamento online. Aborda a variedade de tipos de tecnologia utilizados, desde plataformas de recrutamento
até softwares de gestdo, videoconferéncia e canais de comunicagao escrita, analisando o papel destas
ferramentas no recrutamento online.

A compensagdo das desvantagens da tecnologia com as
suas vantagens

Este subtema explora 0 modo como as vantagens da tecnologia no processo de recrutamento online
tendem a superar ou compensar as eventuais desvantagens, examinando a sua importancia e eficacia no contexto
do recrutamento online.

O futuro e a normalizacdo do Recrutamento Online

Este subtema explora a perspetiva dos recrutadores em relagdo a tecnologia no processo de
recrutamento online e como ela esta a moldar o futuro do recrutamento. Analisa como os recrutadores percebem
a normalizacdo e a crescente importancia do Recrutamento Online, bem como as tendéncias e expectativas para
a evolugdo continua deste método de sele¢do de candidatos.

As redes sociais para além da divulgagdo de vagas

Este tema aborda o uso das redes sociais no contexto do recrutamento online, destacando o modo
como as redes sociais vdo para além da simples divulgacdo de vagas. Examina 0 modo como as redes sociais
sdo utilizadas para identificar talento, avaliar candidatos, criar conexdes e elaborar estratégias de recrutamento
abrangentes.

A inalteracdo do perfil de candidato procurado no RO

Este tema explora 0 modo como os critérios de avaliacdo de candidatos permanecem inalterados no
Recrutamento Online, demonstrando que os recrutadores ndo modificam os requisitos do perfil procurado
apenas por causa da natureza remota do processo. Destaca a consisténcia na busca por candidatos que atendam
aos mesmos padrdes, independentemente do formato do recrutamento.

O caréter transgeracional do RO

Este tema aborda a bidirecionalidade do Recrutamento Online, destacando que é utilizado tanto por
candidatos de todas as geragGes, bem como pelos recrutadores que visam atingir todas as faixas etarias. Reflete
como o RO é universal e se adapta tanto as necessidades dos candidatos de diferentes idades como aos objetivos
dos recrutadores.

A reflexdo dos valores da empresa através dos recrutadores no
RO

Este tema aborda a forma como os recrutadores, num processo de Recrutamento Online, refletem os
valores e a cultura da empresa através das suas atitudes e comportamentos. Explora o modo como os
recrutadores adotam uma postura coerente e fiel aos valores organizacionais no processo de recrutamento.
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