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RESUMO

O acréscimo dos cenéarios competitivos e concorrenciais, em conjugacdo com as actuais
caracteristicas das Economias Europeias, acentuaram uma realidade junto do mercado de trabalho
que se caracteriza por um tipo de recrutamento mais especializado e localizado. Consequentemente,
as organizagcbes véem-se pressionadas a encontrar elevada qualidade e potencial num mercado de
trabalho muito disponivel, dando sentido a expressdo comummente utilizada pelos profissionais de
Recursos Humanos de que “atrac¢édo de candidatos é neg6cio”.

No quadro dos principais factores que permitem atrair potenciais candidatos as organizagcbes em
processos de recrutamento encontram-se as determinagdes da percepgdo de que a organizagédo €
atractiva enquanto empregadora e dos comportamentos de candidatura. A mais recente “jéia da
coroa” ao servico de potenciais candidatos e de organizagbes recrutadoras parecem ser as Redes
Sociais e as suas capacidades na oferta, procura e identificacdo de oportunidades de emprego no
mercado de trabalho (ex.: LinkedIn; LinkedIn Recruiter; MedobU; Facebook). De forma a que o
potencial associado as Redes Sociais para ao acesso ao mercado de trabalho seja materializado,
torna-se central compreender como é que potenciais candidatos se posicionam face as mesmas, para
efeitos de job hunting.

Recorrendo a uma metodologia qualitativa, o presente estudo pretende perceber as
potencialidades inerentes a utilizacdo das Redes Sociais para efeitos de acesso ao mercado de
trabalho. Utilizando uma amostra de participantes que incluiam estudantes na area da Comunicacao
Organizacional e de profissionais no activo, aplicou-se um guido estruturado para a condug¢ao de duas
sessfes de Focus Group que permitiram perceber as caracteristicas associadas a utilizagdo das
Redes Sociais para a atracgéo de potenciais candidatos. Os resultados do estudo sdo apresentados e

discutidos no que representam em termos de contributos teéricos, empiricos e praticos.

Palavras-Chave: recrutamento; redes sociais; atracgdo de candidatos

ABSTRACT

Current competitive organizational scenarios in alignment with existing European Economy’s
characteristics have shaped employment markets to a specialized and strict type of recruitment. As a
result, organizations are currently pressured to find high quality and potential in a global employment
market, providing sense to the commonly used expression by recruitment professionals that
“applicants’ attraction is business”

Two of the main factors allowing applicants’ attractions to organizations in recruitment processes
are to understand how applicants perceive an organizational has being attractive, and how to explain
the application behavior. The most recent “Crown Jewel” for applicants and for organizations, seem to
be Social Networks and their abilities to search and to identify employment market opportunities (eg.:
LinkedIn; MedobU; Facebook). In order to better understand the potential associated with Social
Networks for employment markets access purposes, it is relevant to address the important issue of
how prospective applicants place themselves regarding the use of social networks for job hunting
effects.
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Using a qualitative methodology, these study intents to explore the main factors associated with the
prospects for the use of Social Networks regarding employment market job opportunities access. We
used a set of two focus group sessions in order to understand the characteristics associated with the
use of social networks for applicants’ attraction purposes.

The results of the study are presented and discussed in what regards its bearing concerning
theoretical, empirical and practical contributions.

Key-words: recruitment; social networking; applicants’ attraction

1. INTRODUCAO

E hoje um lugar-comum ouvir-se a expressdo em féruns da area da Gestdo de Recursos
Humanos, de que a “afrac¢cdo de candidatos é negdcio”. A principal razdo da utilizagdo desta forte
expressdo deve-se ao facto dos mercados de trabalho serem dindmicos e estarem em permanente
desenvolvimento e re-shaping. As razdes desta forte dindmica estdo elencados a duas grandes
ordens de factores: (1) empresariais; (2) econémicos.

Ao nivel empresarial, a actualidade traz-nos evidéncias plenas de que as organiza¢des vivem em
ambientes complexos, sendo 0s mesmos muito competitivos e concorrenciais, e caracterizados por
uma procura incessante pela diferenciacdo positiva, sob pena de riscos de sobrevivéncia (Gomes,
Asseiro & Ribeiro, 2013). As organizagdes encontram-se forcadas a gerir eficazmente os seus
recursos na busca da diferenciagdo nas suas relagdes concorrenciais, o que se traduz em tendéncias
de procura nos mercados de trabalho. Ja no que toca aos factores economicos, estes sdao nacionais,
mas mais do que isso, sdo europeus, americanos e orientais. Os factores econémicos séo vividos
num plano global, e afectam profundamente a quantidade e a qualidade da dindmica da oferta e da
procura destes mercados.

Os mercados de trabalho sdo especiais, cujos determinantes se situam, entdo, num panorama
macro-econdmico, financeiro, legal e de gestdo, produzindo efeitos intensos num plano mais
particular e/ou individual. Estes mercados sdo assim marcados por tendéncias tdo diversas como as
de desenvolvimento econdémico europeu, americano ou oriental, da quantidade e qualidade de
industrializacdo existente num pais ou zona regional, ou de factores legisladores que influenciam a
gestdo das empresas. Estas tendéncias vertem nos mercados de trabalho, tornando-os volateis e
dificeis de prever a médio e a longo prazo.

E neste quadro de incerteza que se movem as organizacdes, estando as mesmas impossibilitadas
de uma postura de determinagcdo sobre estes mercados, mas tendendo a actuar o mais
proactivamente possivel sobre os mesmos ao nivel do Recrutamento. A forma como o fazem é
vulgarmente conhecido como a “war for talent’ (Michaels, Hanfield-Jones & Axelrod, 2001) —
expressao que contém em si mesma, os esforcos e a urgéncia dos profissionais do recrutamento em
dominarem formas eficazes de lidar com os mercados de emprego na procura de colaboradores
talentosos e/ou de elevado potencial.

O tema do Recrutamento tem, entdo, sido alvo de considerag¢des e perspectivas mdltiplas, quer na
sua teorizacdo e investigacdo empirica, quer ao nivel da melhoria das praticas. Tal facto deve-se,
globalmente, a inteligéncia tacita dos gestores para a relevancia da préatica do Recrutamento junto da
performance das organizacbes, mas também, a sensibilidade que os investigadores tiveram para
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captar e estudar o problema, e nele, os seus diferentes temas. Foi neste ambito que a Atraccdo de
Candidatos surgiu como um dos temas centrais e sob permanente discussdo para a Gestdo de
Recursos Humanos, dados os efeitos da qualidade e quantidade de candidatos atraidos em
recrutamento para a construcdo de equipas de trabalho competitivas e eficazes (Rynes, 1998;
Lievens & Highhouse, 2003; Lievens & Chapman, 2010). E por esta ordem de razdes que se
compreende o porqué do tema do Recrutamento ter recebido considerdvel atencdo ao longo das trés
Ultimas décadas por parte de profissionais e investigadores, e o porqué do significado da expressao
“atracgdo de candidatos é negdcio”.

Mais recentemente, com a disseminacdo da internet, e com a realidade de aumento
exponencial de utilizadores de Redes Sociais, apontam-se um conjunto de potencialidades a estas
redes ao nivel do Recrutamento e da Atrac¢do de potenciais colaboradores (Crompton & Sautter, 2010;
Green, 2011). Neste sentido, € relevante compreender o que pode mudar ao nivel do recrutamento e
da atracgcao de colaboradores, nomeadamente, no que tocam aos processos e contextos que podem
fazer com que as Redes Sociais funcionem favoravelmente para futuros e actuais profissionais
acederem a oportunidades de emprego.

O presente estudo fard uma primeira abordagem as principais tendéncias e linhas de
desenvolvimento teérico e empirico sobre o tema da atrac¢do de colaboradores no quadro actual de
funcionamento econdémico, bem como uma reflexdo sobre o impacto das Redes Sociais ao nivel da
atraccao de colaboradores. Num segundo momento, apresenta-se um estudo empirico, recorrendo a
uma metodologia qualitativa, destinada a avaliar o impacto das Redes Sociais ao nivel da atraccéo de
colaboradores. O presente trabalho finda com um conjunto de considerag¢des teéricas, empiricas e
praticas sobre o tema em apreco.

2. O RECRUTAMENTO E AS POTENCIALIDADES TRAZIDAS PELAS REDES
SOCIAIS

2.1. A Atraccao de candidatos e a questao da guerra pelo talento

Em qualquer mercado, a dindmica da oferta e da procura depende de varios elementos que as
organizagbes procuram explorar de forma a chegar eficazmente a potenciais consumidores dos seus
produtos ou servigos (ex.: preco; promocdo). Quando considerados os mercados de emprego em
particular, h4& um ponto de partida critico, e que baliza o entendimento actual sobre a relagéo
colaborador-empregador no plano da dindmica da oferta e da procura: a relevancia estratégica
imputada aos recursos humanos (RH) para as organizagbes, comummente pronunciadas nas
expressodes-tipo dos gestores de empresas “as pessoas estao primeiro” (ex.: Sparrow & Hiltrop, 1994;
Orlitzky, 2007).

Esta perspectiva estratégica sobre as pessoas nas organizagdes sao o resultado de um longo
processo evolutivo que moldou as praticas de gestdo no sentido da inclusdo do factor humano nas
estratégias de desenvolvimento empresarial (Ulrich, 1998). Neste ambito, os anos 80 e 90 foram
globalmente marcados por um shift da concepgcdo dos RH no quadro do desenvolvimento das
organizagbes, passando a ser-lhes atribuido um papel de determinagcéo estratégica, ao invés de um
papel mais operacional e redutor do potencial humano até ai verificado (Storey, 1992; Orlitzky, 2007).
Esta tendéncia foi mais acentuada em organizagcbes que actuavam em mercados abertos,
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competitivos e concorrenciais, caracteristicas que, alias, estdo bem presentes nas Economias em
toda a Europa, ou dos Estados Unidos da América actualmente.

Essencialmente, este shift deveu-se a trés grandes ordens de factores, que actuaram em
concomitancia: (a) empresariais; (b) educativos e formativos; e (c) académicos. Ao nivel dos factores
empresatriais, estes resultam da expansao dos mercados a um nivel tendencialmente globalizado, e
0s seus impactos ao nivel do shaping das Economias nacionais, o que influenciou fortemente as
praticas de gestdao das empresas. Estas, tornaram-se mais atentas a procura de oportunidades de
mercado, de necessidades de diferenciacdo estratégica, e globalmente, do interesse em explorar os
recursos da organizagdo num sentido da diferenciagao estratégica na relagcdo com os concorrentes. O
factor humano foi encarado como um desses recursos, tendo as diferentes praticas de RH merecido,
tacitamente, alvo de atencéo, de modo a serem aperfeicoadas para que trouxessem potencial de
diferenciagcéo positiva (Brewster & Hegewisch, 1994). Ao nivel dos factores educativos e formativos,
salienta-se uma generalizada aposta na qualificacdo e formacéo profissional por parte dos Estados e
das empresas, nomeadamente na Europa, através de um forte investimento em financiamento para
efeitos de programas de formacdo. Este investimento continuado, permitiu qualificar e valorizar os
activos humanos nas diferentes sociedades, bem como adaptar e desenvolver competéncias de
activos humanos, tornando-os actualizados perante os desafios da competitividade empresariais
(ainda que, por vezes, de forma mais localizada). Relativamente aos factores académicos, as
décadas de 80 e 90 foram bastante produtivas no que toca ao desenvolvimento de modelos teéricos,
acompanhados de evidéncias empiricas capazes de demonstrar que o factor humano é irrenunciavel
para o desenvolvimento e transformacao estratégica das organizagdes. Foi durante este periodo que
foram apresentados diversos estudos que mostraram os beneficios do compromisso, da motivagao,
satisfagdo ou confianca dos colaboradores junto das organizacdes (eg.: Allen & Meyer, 1996; Lewis,
Goodman & Fandt, 1995). Foi também neste periodo que foi ultimado o Modelo RBV (Resource
Based-View) of the Firm Model (Barney, 1991), que aponta para que as organizagdes tenham retorno
estratégico significativo sempre que sejam capazes de proteger os seus recursos. A proposta
apresenta um conjunto de critérios para que os recursos tenham potencial transformador (Valiosos;
Raros; Inimitaveis; Nao Substituiveis), donde se concluiu facilmente, que os RH produziam um bom
ajustamento perante os mesmos critérios, se dotados de eficazes praticas estratégicas de GRH.

O factor humano passou a ser concebido dentro de nocdes favoraveis a sua pertinéncia para o
desenvolvimento das organizacdes, fortemente presente, entdo, nas expressdes-tipo dos gestores “as
pessoas sS40 0 hosso bem mais valioso”, e nas concepgbes dos académicos de que a boa relagéao
colaborador-empregador € vital para qualquer organizacdo. Esta relevancia estratégica apontada ao
factor humano esta assente, assim, na necessidade das organizagdes terem os colaboradores mais
talentosos e com maior potencial, na medida em que estes sdo um dos caminhos validos para
promover a eficacia organizacional em mercados competitivos (Rose & Kumar, 2006; Baron &
Armstrong, 2007). E neste ambito que fazem especial sentido as ideias associada ao tema da “war for
talent’, na medida em que salienta a nogdo de que as organizagdes tém necessariamente de ser
sensiveis a dotar-se dos colaboradores mais talentosos e de elevado potencial, devendo fazer
esforcos deliberados para atrai-los eficazmente (Michaels, Hanfield-Jones & Axelrod, 2001). Assim, a
l6gica da dindmica da oferta-procura aplicada aos mercados de trabalho dependera, do lado do
candidato, das suas competéncias, das suas capacidades de ajustamento a objectivos
organizacionais, ou do seu potencial de crescimento e contributo. Ja do lado da organizacao,
dependera da qualidade da oferta, do projecto de desenvolvimento empresarial, ou de factores
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sedutores e destabilizadores dos interesses do potencial candidato, como a sua employer brand,
imagem ou atractividade (ex.: Aiman-Smith, Bauer & Cable, 2001; Lievens, Van Hoye & Schreurs,
2005). Esta relacao é, portanto, dindmica, dependendo entédo, de elementos muito varidveis de parte
a parte, sendo pois muito relevante que tanto as organizagbes como os préprios candidatos se
saibam posicionar no mercado de trabalho, de modo a retirar dele os melhores dividendos. Também
por estes factores se reforca a compreensdo associada a expressdo “a atrac¢do de candidatos é
negocio’

Nos ultimos cinco anos, sensivelmente, abateu-se sobre a Europa uma realidade muito adversa,
resultante de um conjunto de escéndalos de ordem financeira, cuja base residiu, globalmente, em
falhas graves de ética na tomada de decisédo dos sectores financeiros, levando & crise do subprime. O
culminar destas falhas éticas tornou-se visivel num conjunto de faléncias desse sector,
nomeadamente nos Estados Unidos da América (como a declaracdo de faléncia do Lehman
Brothers), com efeitos de contagio severos por toda a Europa, e afectando mais fortemente, os seus
paises mais periféricos. A consequéncia mais visivel destes efeitos manifestou-se ao nivel da crise
das dividas soberanas, cujas tentativas de resolugdo se tém traduzido por uma preferéncia por
medidas de restricdo de orcamentos de estado, comummente conhecidas por medidas de
austeridade. Esta realidade trouxe naturais consequéncias econOmicas gerais, conduzindo a um
abrandamento da valorizagdo das economias da zona euro, o que afectou os mercados de emprego
negativamente, isto é, com aumentos de taxas de desemprego, aumentos esses que se verificaram
agressivos nos paises mais desprotegidos perante a crise.

Neste sentido, a concepgdo estratégica associada ao factor humano entrou num ciclo mais
depreciativo, isto €, os fundamentos da capacidade de diferenciacdo empresarial por via da aposta no
factor humano colidiram com as urgéncias de viabilizacao de projectos empresariais, parecendo, até,
incompativeis na generalidade dos casos. As evidéncias dos Ultimos anos, apuradas pelo
abrandamento das actividades empresariais, pelo aumento da disponibilidade de m&o-de-obra nos
mercados de trabalho na Europa e pela tendéncia de baixa do PIB Europeu, trouxe uma realidade
paradoxal. De facto, se por um lado o discurso positivo em torno do factor humano permanece intacto
junto de académicos e empresarios, isto é, permanece acreditado e valido, por outro lado, de entre as
principais medidas de reaccdo as adversidades empresariais, destacam-se decisdes de lay-off,
despedimentos colectivos ou de downsizings enquanto forma eficaz de garantir a viabilidade de
projectos empresariais. A consequéncia visivel destas medidas reflete-se ao nivel do aumento das
taxas de desemprego e na baixa de oferta de emprego generalizada, e com elevadas probabilidades
de redugdes pouco acentuadas num futuro préximo. Assim, encontramo-nos numa realidade na qual
se encontram dados que parecem apontar para a pouca compatibilidade entre progresso social e
progresso econémico.

Este contexto econ6mico particularmente adverso, que ja era caracterizado por uma grande
velocidade e pressdo para a reacgdo dindmica das organizagdes a oportunidades de mercado
(Huselid, Jackson & Schuler, 1997; Drejer, 2000; Allen & Wright, 2007), tornou-se mais agressiva,
enquanto consequéncia natural da actual conjuntura. Assim, em caso de evidente necessidade, as
organizacbes tendem apenas a procurar nos mercados de trabalho futuros colaboradores portadores
de perfis muito particulares e especificos que garantam mais-valias competitivas (Armstrong, 2001).
Dada a natureza de imprevisibilidade dos mercados econdmicos, e das exigéncias dindmicas que
estes fazem verter nos mercados de trabalho, o desnivelamento entre a oferta de mao-de-obra
disponivel e a procura de mao de obra existente tente a tornar-se crescentemente mais visivel. Neste
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sentido, a pressdo para a procura da qualidade e da distintividade nos perfis dos candidatos
disponiveis perante ofertas de emprego tem ganho dimenséo significativa.

Nesta éptica, e no caso especifico Portugués, a quantidade de processos de Recrutamento activos
no mercado de trabalho diminuiu nos ultimos anos, motivado pela quebra de negécio. Os que
permanecem activos tendem a focar perfis de colaboradores desejados muito finos e particularizados,
numa clara alusdo a uma tendéncia por ofertas de emprego mais reservadas a potenciais
colaboradores portadores de competéncias muito especificas, sendo muitas vezes referenciadas
pelos praticos como os “Talentos”. Sendo as relagdes concorrenciais actualmente marcadas por
disputas intensas, e motivadas pela maior escassez de compradores de bens ou servigos, 0s
profissionais portadores de perfis mais diferenciados - ditos talentosos - tendem a tornar-se
apeteciveis a empregadores. Estes colaboradores de elevado potencial, podem permitir aos
empregadores a tao desejada diferenciacdo estratégia na relagdo com o mercado, fundadas na
expectativa de que as competéncias e os factores diferenciadores destes talentos serdo colocados ao
servico da organizacdo. E por estas ordens de razdes que, também aqui, se compreende a natureza
da expressdo “atraccdo de candidatos é negdcio®’, e se aceita com facilidade os principais
fundamentos em torno da j& descrita War for Talent (Michaels, Hanfield-Jones & Axelrod, 2001).

Tendo por base este mindset, a pratica de Recrutamento é entdo uma das mais fundamentais
praticas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) que permite alavancar valor competitivo as
organizagOes, ja que se posiciona enquanto a forma pela qual uma organizagdo se faz munir de
competéncias criticas de que se encontra carenciada. O Recrutamento envolve uma sequéncia de
etapas, que se destinam a gerar uma pool de potenciais candidatos interessados em torna-se futuros
colaboradores de um empregador (Barber, 1998; Newell & Schackleton, 2000). E neste quadro que se
posiciona a centralidade da atraccao de candidatos, na medida que o Recrutamento contém, em si
mesmo, o proposito de atrair candidatos bem ajustados em quantidade e qualidade aos interesses de
uma organizacgao e influenciar as escolhas laborais de potenciais colaboradores (Rynes, 1993).

2.2. A Atraccao de Candidatos e o inicio da “Era das Redes Sociais”

O tema da atrac¢ao de candidatos as organiza¢des é nuclear para a eficacia em recrutamento. Por
estdo razdo, as discussGes em torno dos factores e das dindmicas estabelecidas na relacéo:
potencial colaborador-potencial empregador, mereceram a atencdo dedicada da comunidade
cientifica durante as ultimas trés a quatro décadas. A principal razdo por este interesse esta agregado
ao facto de se ter desenvolvido por via das evidéncias recolhidas junto dos préaticos de que, ha
medida em que as economias se tornam mais globais e competitivas, deverdo as organizacoes
corresponder com o0s colaboradores mais talentosos e de maior potencial diferenciador. Em
consequéncia, a atraccdo de candidatos &€ uma area de pesquisa que tem sido sujeita a diferentes
tipos de discussbes, nomeadamente, ao nivel de como explicar a eficacia na atrac¢do de candidatos
(ex.: Lievens, Van Hoye & Schreurs, 2005; Erhart & Ziegert, 2005). Neste sentido, esta trata-se de
uma area especialmente rica em termos de aplicacdo de aproximagobes tedricas, como também de
alinhamento dos resultados empiricos.

No que diz respeito as aproximacdes teoricas, os investigadores dedicados a esta area tendem a
seqguir trés principais linhas de orientacdo: (a) Interaccionistas; (b) Cognitivistas-informacionistas; (c)
Atitudinais-comportamentais. Cada uma destas aproximag¢des tendem a aplicar premissas
explicativas sobre a atraccdo de candidatos por via de (1) explicagcdo dos processos, ou (2)
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explicagdo da influéncia dos factores de contexto que explicam a formacdo de atitudes e
comportamentos de potenciais candidatos quando sujeitos a ofertas de emprego.

No que diz respeito as tendéncias Interaccionistas, estas s&o perspectivas que utilizam modelos
tedricos que pretendem explicar a atrac¢do de candidatos por via da qualidade do ajustamento de
caracteristicas dos candidatos e caracteristicas do trabalho e da organizagdo (ex.: ASA Theory,
Schneider, 1987). Os investigadores que seguem esta linha tentam perceber que caracteristicas da
organizacédo e da fungdo melhor interagem com as caracteristicas dos candidatos para determinar
atitudes e comportamentos relevantes como a percepcdo de atractividade ou o comportamento de
candidatura (ex.: Albinger & Freeman 2000; Judge & Cable, 1997).

J& no que toca as tendéncias Cognitivistas-informacionistas, estas referem-se a uma aproximagao
que aplicam modelos te6ricos que explicam a atracgdo como o resultado de processos cognitivos dos
candidatos que derivam da exposicao a informacgéo persuasiva (Elaboration Likelihood Model, Petty &
Caccioppo,1986). Esta perspectiva oferece orientagéo relativa ao tipo de processos cognitivos que
séo activados mediante diferentes circuitos comunicacionais, e que conduzem a formacéo de atitudes
ou comportamentos que espelham interesse por uma organizagcao empregadora (Reeve, Highhouse &
Brooks, 2006)

Por ultimo, no que respeita as tendéncias Atitudinais-Comportamentais, estas procuram explicar a
atraccdo de candidatos por via da aplicacdo de Modelos teé6ricos assentes nos processos que
conduzem a formacgdo de atitudes ou comportamentos (ex.: Teoria da Accao Reflectida, Fishbein &
Ajzen, 1975). Os investigadores que seguem estas linhas de orientacdo tendem a partir do
pressuposto da racionalidade inerente a uma escolha laboral, e procuram dissecar os passos pelos
quais essa racionalidade se gera (ex.: Van Hoof, Born, Taris & Van der Flier, 2006)

Tendo estas grandes linhas de orientagdo que sdo comummente seguidas pelos investigadores,
parece ser interessante explorar como é que potenciais candidatos se comportam mediante uma
“nova era” do mercado de trabalho, cujos mecanismos de acesso tém vindo a ser mais diversificados
no que toca a forma de recrutar e de procurar oportunidades de emprego. Nesta linha, e muito
embora a linha de oferta de emprego baseado nos tradicionais anuncios de jornais de grande tiragem
se mantenham intactas, é relevante compreender os factores que caracterizam a utilizacdo de novos
meios de acesso a oportunidades de emprego, como sejam o0s baseadas na “Era das Redes Sociais”
(ex.: Caers & Castelyns, 2011; Guilroy & Hancock, 2012; Gilham, 2012).

A medida em que os anos passam neste século, tem-se assistido a um avanco apreciavel de
dinamizacao tecnol6gica, com ofertas muito diversificadas para utilizagbes comuns, muito assente
numa grande democratizagdo do acesso as tecnologias e ao acesso a Internet. De facto, desde os
vulgares PC’s ou desktops, adicionam-se os laptops, os smartphones € uma infinidade de aplicacdes
que permitem usufruir das multiplas virtudes advindas da utilizagdo da internet e das plataformas
informaticas. A este titulo, € hoje dificil ndo encontrar uma aplicacdo para uma necessidade particular
de um utilizador, na medida em que os mercados de aplicagbes cobrem quase na plenitude diferentes
tipos de necessidades, como sejam necessidades mais instrumentais, de diversdo, ou necessidades
sociais. No que diz respeito as necessidades sociais, € justo referir um fendmeno recente que traz
implicacbes relevantes para possibilidades de acesso aos mercados de trabalho: as redes sociais.

As redes sociais sd0 ndo mais do que uma forma ou uma ferramenta que permite, através da
internet, difundir e ter acesso a uma audiéncia com quem se comunica a um ritmo e intensidades
definidas pelo préprio utilizador que formam uma autentica comunidade de trocas (ex.: Wodzicki,
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Schwadmmlein & Moskaliuk, 2010). Pela elevada capacidade de geracdo de perfis e de trocas
estabelecidas entre utilizadores (ex.: MacDonald, Sohn & Ellis, 2010), a generalidade dos utilizadores
de redes sociais encontram finalidades multiplas de utilizagcdo junto das mesmas. Alguns dados
recentes parecem apontar para que um sexto do tempo dispendido on-line pelos utilizadores é ao
nivel das redes sociais (Parr, 2011). Adicionalmente, outros dados parecem apontar para que 0s
jovens na faixa etéaria dos vinte anos tendem a passar cerca de dez horas por semana em utilizagao
activa de redes sociais (Bosari, 2012).

No quadro das redes sociais de utilizacdo mais generalizada, a mais facilmente identificavel
parece ser o Facebook. Esta € uma rede com uma enorme divulgacdo e dispersdo de utilizadores,
que possibilita associd-la a vérios tipos de finalidades, nomeadamente, divulgacdo de péaginas
pessoais, construcdo de paginas empresariais, lancamento de convites para eventos, ou simples
recreacdo. Para além destas redes sociais de maior amplitude, ha outro tipo de redes que
possibilitam uma actuacado mais corporate, nomeadamente, as que sdo apontadas a construgdo de
perfis profissionais de utilizadores individuais, bem como de utilizadores institucionais (ex.: LikedIn;
LinkedIn Recruiter; MeJobU; Career Search; Job Snifer). Estas redes em particular tém um conjunto
de caracteristicas que parecem ser relevantes sob o ponto de vista da aproximagédo a uma logica de
rede profissional do individuo, plena de contactos empresariais actualizados, assentes num misto de
formalidade e informalidade (Crompton & Sautter, 2010; Green, 2011; Guilroy & Hancock, 2012).

Por um lado, estas redes em particular, tém um aspecto formal ao admitirem uma construgdo de
perfil profissional de um individuo, onde este, para além de poder construir uma biografia profissional,
pode salientar, dentro de cada experiéncia profissional, competéncias especificas desenvolvidas.
Adicionalmente, admite testemunhos de colegas e ex-colegas, que ndo sé validam a informacgao
prestada, como atestam a posse das competéncias do profissional em causa, muito em linha com as
referéncias pessoais de recomendacao. Por outro lado, estas redes sociais tém um aspecto informal,
na medida em que a agregacdo da pessoa a uma rede faz-se, em grande medida (embora nao
exclusivamente) por via de um processo informal, de auto-conhecimento e de agregacao
automatizada com colegas, ex-colegas, conhecidos, ou amigos. A agregacéo a outros elementos, é
acompanhada por sugestdes da propria aplicacao, de outros utilizadores a quem se pode associar.

Uma outra faceta destas redes sociais mais especializadas para os perfis profissionais, remete
para o facto de permitir que um utilizador se agregue a organizagdes do seu interesse, num estatuto
de mero seguidor, mas que supde uma atitude de atencédo a oportunidades de emprego (ex.: Gilham,
2011 ("’)). Ora, é nessa situagdo em particular que uma organizag¢ao, de forma nao provocada, se pode
deparar com um conjunto de utilizadores (que poderdo ascender a varios milhares no caso de uma
organizacdo com elevada reputacdo ou boa imagem) que manifestam interesse profissional na
organizacgéo e que se apresentam com um perfil profissional activo e actualizado junto da mesma.

Estes descritores s&o Unicos e dificilmente substituivel por qualquer outro meio, por via dos
beneficios para os utilizadores institucionais (organizagdes), e para os utilizadores individuais. Senao
vejamos: esta realidade permite as organizagbes uma aproximacdo ao mercado de trabalho em
tempo real e sem necessidade de intermediarios, por via de um conjunto de seguidores que se
apresentam a organizacdo com um perfil profissional estruturado. Igualmente, também permite aos
utilizadores individuais estarem atentos a oportunidades de emprego que surgem por via de posts das
organizacbes, ou mesmo, por via do circuito de contactos pessoais directos ou indirectos na nossa
rede de agregados (ex.: Green, 2011; Gilnam, 2011®).
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E neste quadro que a questdo da atraccdo dos candidatos ganha contornos relativamente
diferentes quando comparada com os esfor¢os tradicionais das organizacbes em processos de
recrutamento. Os contornos sdo: (1) de substancia do processo, mas também (2) ao nivel do
formalismo. De substancia, pois no caso dos processos tradicionais de recrutamento, ha um conjunto
de etapas que as organizagdes desenvolvem e que levam a fase da atraccdo de candidatos (ex.:
Smith & Robertson, 1993), que ndo ocorrem com as redes sociais. A este nivel, o ciclo de etapas nao
se verifica, pelo que apenas é necesséario a aceitacdo ou a indicacdo de interesses de agregacao
entre utilizadores para que haja uma participagdo, ainda que passiva, em processos de atraccdo de
candidatos. Este facto leva as diferengas de contornos de formalismo nos processos de recrutamento.
Um processo tradicional de recrutamento leva a uma atrac¢do programada e formal no mercado de
trabalho, assente na valorizagdo de elementos que a organizacdo oferece a potenciais candidatos, na
expectativa de que a apresentacdo dos mesmos destabilize potenciais interessados. J4 no caso da
atraccao por via das redes sociais, a logica de actuacdo &€ manifestamente informal. Os potenciais
candidatos podem ser gerados a partir das agregacgdes voluntarias que os utilizadores optaram por
fazer (agregacdes institucionais ou individuais), em momentos em que néo estaria em curso qualquer
processo de recrutamento ou nenhum ciclo de atraccdo em curso (Gilham, 2011 (b)).

Por via destas questbes, & pertinente explorar a utilizacdo das redes sociais para efeitos de
entrada no mercado de trabalho e de permanéncia activa no mesmo. Assim, dada a realidade das
redes sociais ser recente para efeitos no mercado de trabalho, torna-se particularmente interessante
perceber como é que potenciais candidatos a uma oferta de emprego utilizam e se posicionam face
as redes sociais. Nomeadamente, interessa perceber que vantagens e limitagbes sdo apontadas, ou
ainda, como é observada a atractividade destas ofertas, a seguranga ou a confiabilidade das mesmas
quando estas sao apresentadas por via das redes sociais. Assim, o principal objectivo do presente
estudo é o de explorar os principais factores associados a utilizagdo das Redes Sociais para efeitos
de acesso a oportunidades de emprego no mercado de trabalho.

3. METODO

3.1. Amostra, Procedimento e Instrumento

De forma a atingir os objectivos previsto para este estudo, optou-se por desenvolver um conjunto
de duas sessbes de Focus Group a estudantes finalistas da area da Comunicacdo (Relagbes
Publicas e Marketing), bem como a profissionais no activo da mesma éarea. Relativamente a
composicao da amostra, as sessbes foram conduzidas com um numero minimo de oito participantes
e maximo de doze. Os participantes tinham idades compreendidas entre os 20 e os 45 anos, tendo
também registos de experiéncia profissional diversificada, ja que alguns ndo tinham experiéncia
profissional e outros ja possuiam uma carreira profissional construida. No que diz respeito aos héabitos
de utilizacdo das redes sociais, estes eram diversificados, havendo participantes que dependiam das
redes sociais para exercer a sua actividade, enquanto que outros apenas as utilizavam enquanto
ferramenta pessoal com uso moderado ou reduzido. Pelas caracteristicas verificadas na amostra, as
sessdes de Focus Group foram heterogéneas, permitindo uma confrontacdo de perspectivas e pontos
de vista muito significativa.

De modo a orientar a recolha de dados, foi utilizado um guido que cuja estrutura de construgéo
integrou contributos de investigadores Europeus e de uma investigadora Americana. A escolha por
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este método qualitativo prendeu-se ao facto de o fenébmeno das redes sociais aplicados a integracéao
no mercado de trabalho ser recente, e pelo facto, haver poucas bases teéricas a seguir relativamente
ao tdpico em particular, e também por ser um fenédmeno de estudo profundamente social. Assim, a

metodologia de Focus Group é ajustada aos critérios de uma pesquisa exploratéria com as
caracteristicas do presente estudo.

As sessdes de Focus Group desenvolvidas foram gravadas, tendo seguidamente, sido sujeitas a
um processo de verbatim description (converter a palavra falada em palavra escrita, de tal forma que
a mensagem é registada da mesma forma que foi proferida). Apds este processo, foi desenvolvida
andlise ao conteddo das sessdes, em linha com os objectivos do estudo que pretendiam
compreender a atractividade de ofertas oriundas das redes sociais, bem como beneficios e limita¢des
destas redes para propésitos de integracao no mercado de trabalho.

3.2. Resultados

De acordo com o guido seguido para orientar a recolha de dados nas sessdes de Focus Group,
comegamos por questionar os participantes sobre a forma como estes geralmente tinham
conhecimento sobre vagas de emprego, sobre a sua atractividade e facilidade de acesso a ofertas.
Perante a questao, identificaram-se casos diversificados, sendo que se conseguiu encontrar um perfil
relativamente centrado em contactos pessoais, presente em testemunhos como:

“o contacto de amigos que informam sobre a abertura de uma vaga nas suas empresas
é muito importante”.

Adicionalmente, foi possivel detectar algumas reservas sobre a utilidade das Redes Sociais para
estes efeitos, genericamente centradas na elevada quantidade de utilizadores, o que, para estes
participantes, pode levantar um problema de diferenciacdo individual. Verificou-se, igualmente uma
aparente limitacdo das redes sociais localizada em falhas no tipo e no conteido de informagéo
prestada a potenciais candidatos, o que pode levar a uma baixa atractividade da oferta, bem patente
na frase:

“os contactos pessoais sGo mais importantes que as redes sociais, porque hd muitas
pessoas a tentarem ter acesso, e se conhecermos alguém com informagdo mais precisa
e mais directa, é melhor”.

A questdo da forma como a atractividade da oferta pode ser diminuida perante a informacéo e
acesso a fontes internas na empresa pareceu ser critica, merecendo comentarios adicionais como:

“torna-se mais atractiva e é mais fdcil ter acesso as oportunidades quando alguém que
conhecemos jd estd na empresa”.

Assim, perante estes dados, verificou-se por um lado, o que nos parece ser uma limitagdo em
termos de equidade no acesso a ofertas de emprego, mas por outro, esta limitagcdo é contrabalancada
pela democratizagcdo no acesso a informagédo sobre empresas. Isto é, se por um lado o processo de
chegar a oportunidades de emprego é visto como muito varidvel e dependente de contactos directos,
por outro, € inegavel que a informagcdo sobre aberturas de ofertas acaba por chegar a potenciais
interessados por via das redes sociais, que de outra forma poderia ndo chegar.
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A questado da utilidade das redes sociais para as empresa para efeitos de recrutamento foi vista
como muito relevante, pois podem fazer chegar a potenciais candidatos ofertas por via institucional
(ainda que menos atractivas porque mais limitadas no acesso & informagéo) e por via de contacto
pessoal, gerando potenciais interessados quase de imediato:

“esta é uma forma de as empresas terem acesso ao que precisam em termos de perfil
de candidatos...hoje em dia, com as escassez de ofertas, as pessoas estdo sempre
interessadas em tentar ter acesso a ofertas de emprego, o que é bom para as
empresas, pois atraem sempre candidatos interessados”.

Também para os candidatos as redes sociais sdo relevantes, nomeadamente, em casos de
situacao de desemprego, onde é possivel ter conhecimento da existéncia de ofertas:

“no caso dos desempregados, é importante utilizar todos os meios que existem e a
internet tem muito a oferecer”

Um outro dado que pareceu relevante, prendeu-se com o facto de o processo activo de procura de
emprego por parte de potenciais candidatos ndo parece indiciar uma substituicdo das redes sociais
pelas formas mais tradicionais de procura de emprego:

“para além de consultar informagdo em websites e de responder a ofertas pela internet
e pelas redes sociais, em primeiro lugar, fazia sempre consulta de ofertas em jornais”.

De acordo com o guido utilizado, uma das questdes de pesquisa a explorar prendia-se com a
confiabilidade das ofertas de emprego, e nomeadamente, se ao nivel das redes sociais a
confiabilidade existe, e se as redes sociais tendem a concentrar tipos de emprego especificos. Neste
sentido, a questdo da confianca na oferta, mereceu comentarios declarados por parte dos
participantes:

“apenas confio nos anuncios que nos re-direccionam para empresas de recrutamento
ou para a empresa em questdo”.

Um factor que foi mais mencionado a respeito da confiabilidade das ofertas via redes sociais
prende-se com a facilidade com que estas admitem informac&o néo verificada, isto €, informagéo
falsa que pode gerar expectativas erradas:

“muitas ofertas nas redes sociais aparentam uma coisa, mas que acabam sempre por
ser empregos precdrios”.

Paralelamente, registaram-se comentarios em linha com a afirmacao anterior e que vincavam os
problemas de confianga com a utilizacdo das redes sociais para efeitos de procura de emprego:

“eu ndo confio na internet para lhe dar a minha vida”.

Numa tentativa de explorar algumas razdes para a desconfianga em torno da utilizagdo das
redes sociais, foram recolhidas informagdes que a situam no pouco controlo do conteldo da
informacé@o prestada a potenciais candidatos. Alguns comentérios registados foram claramente no
sentido da auséncia de conteudos verificaveis:

“eu prdprio, posso criar uma empresa e colocar um anuncio de emprego”.
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A este nivel, registaram-se testemunhos que parecem dar maior vantagem as ofertas de emprego
presentes em jornais, que aparentam maior confiabilidade:

“penso que os jornais sGo sempre mais crediveis.

Por fim, e numa Optica de compreender as potencialidades das redes sociais numa
perspectiva de futuro, os comentarios recolhidos foram relativamente consensuais e apontaram no
sentido positivo. As indica¢des que foram recolhidas permitem situar as redes sociais num bom plano
futuro para acesso a oportunidades de emprego:

“a procura de empregos via redes sociais estd a progredir muito. Chegard o dia em que
haverd monitorizagdo das redes sociais para as ofertas de emprego e tornard tudo
mais credivel”.

4. DISCUSSAO E CONCLUSOES

O tema do Recrutamento, e em particular, 0 da atraccdo de candidatos as organizagdes, nao
sendo novo, tem conhecido renovados impulsos de interesse por parte da comunidade cientifica e
também por parte dos gestores. Por um lado, os académicos e os investigadores tendem a centrar as
suas atencdes no estudo da eficacia da mensagem em recrutamento, dos preditores de atitudes e de
comportamentos de potenciais candidatos interessados numa organizagdo que recruta (ex.: Aiman-
Smith, Bauer & Cable, 2001; Albinger & Freeman, 2000; Henkens, Remery & Schippers, 2005). Por
outro lado, os gestores tendem a encontrar evidéncias praticas que os levam a concluir que conseguir
atrair os colaboradores mais talentosos e simultaneamente mais ajustados aos objectivos de
desenvolvimento empresarial confere um conjunto de vantagens estratégicas, com tradugcdo pratica
em ganhos de desempenho.

O tema da atraccdo de candidatos é sensivel as dindmicas de mercado, que naturalmente
condicionam o comportamento dos mercados de trabalho. Neste quadro, atrair potenciais candidatos
esta intimamente ligado as tendéncias dos mercados comuns, e por acréscimo, as tendéncias do
mercado de trabalho. Assim sendo, perante um contexto como o actual, de aumento de
competitividade entre organizagdes, a par de um cenario de crise econdmica muito desfavoravel para
as organizagOes, estas tendem a centrar os seus processos de recrutamento em esforgos de
atraccao de candidatos portadores de perfis muito particulares, e sobre os quais recaem expectativas
elevadas. Neste sentido, apesar de a quantidade de processos de recrutamento actualmente serem
mais diminutos, a sua qualidade, porém, aumentou de importancia num sentido exponencial. A
principal razdo pela qual esta tendéncia se sente, esta associada aos contributos das praticas de
gestdo (onde naturalmente se insere o recrutamento e atraccdo como uma pratica de gestdo de
recursos humanos central) para a sustentabilidade das organizaces (ex.: Ehnert, 2009). E neste
sentido que se compreende a importdncia da atraccdo de candidatos, na medida em que os
processos de recrutamento que se iniciam terdo necessariamente de trazer mais-valia competitiva.
Neste sentido, potenciais colaboradores portadores de perfis de elevado potencial transformador para
as organizagbes tendem a ser procurados e disputados pelas mesmas. E neste ambito que se
fundamentam as ideias em torno da “War for talent’ (Michaels, Hanfield-Jones & Axelrod, 2001) e a
razdo da expresséao por parte dos gestores de que “atrac¢do de candidatos é negocio’.

Enquanto tema de investigacdo, a atraccdo de candidatos tem sido estudada ao longo de

diferentes tendéncias, entre as quais é possivel destacar trés principais, onde os investigadores
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costumam encontrar fundamentacdo dos seus estudos. Estas tendéncias acabam por aplicar
premissas explicativas que procuram explicar os processos pelos quais potenciais candidatos se
interessam por organizagdes enquanto potenciais empregadoras, e também, pelos contextos que
influenciam a determinacao de atitudes e de comportamentos de potenciais candidatos (ex.: Ehrhart &
Ziegert, 2005; Van Hooft, Born, Taris & Van der Flier, 2006).

Acompanhando um fen6meno muito recente, que se configura como a heranca do E-Recruitment,
as redes sociais tém vindo a tomar um lugar de destaque na ac¢éo dos profissionais dedicados ao
recrutamento para a condugdo das suas actividades de atraccdo de potenciais colaboradores. A
razéo pela qual as redes sociais especializadas em finalidades profissionais e de acesso ao mercado
de trabalho tém ganho relevancia, deve-se as potencialidades que tém vindo a ser apontadas, ainda
que tacitamente, quer por parte dos profissionais do recrutamento, quer por parte dos individuos. De
facto, se para as organizacdes, estas ferramentas representam um meio de divulgagéo, de cultivo de
imagem, de employer brand ou de atractividade, para os individuos, representa um espacgo de
agregacao a empresas de seu interesse e de pertengca a uma comunidade ampla e global, plena de
conhecimentos e contactos de referéncia possiveis de serem materializados em oportunidades
profissionais (Gilham, 2011/@).

Porém, apesar das potencialidades que se reconhecem as redes sociais no dmbito da abertura
que permite quer a organizagdes, quer a individuos, por ser um fenbmeno muito recente e em
expansao, ha pouca investigacdo cientifica debrucada sobre o tema. Neste sentido, procuramos
contribuir para esta constatagdo com uma oportunidade de pesquisa que entendemos pertinente sob
os pontos de vista tedrico, empirico e pratico. Assim, propusemo-nos a investigar de forma
exploratéria e recorrendo a um estudo qualitativo com sessdes de Focus Group, a identificagcdo dos
principais factores associados a utilizagcdo das Redes Sociais para efeitos de acesso a oportunidades
de emprego no mercado de trabalho.

A conducdo da pesquisa permitiu chegar a um conjunto de conclusdes e reflexdes que nos
parecem pertinentes. Salienta-se, acima de tudo, um reconhecimento da relevancia das redes sociais
quer para organiza¢des quer para individuos. Se para as organizagdes, as questdes principais estao
radicadas no facto de agregarem a si um conjunto de individuos que possuem competéncias Uteis
para o projecto empresarial, para os individuos, trata-se de uma forma de estes se manterem activos
e a par de ofertas de emprego em curso no mercado de trabalho. Assim, as vantagens e as
potencialidades estdo bem presentes no discurso dos participantes no estudo, sendo que estas
parecem ser tendencialmente mais exploradas por via dos contactos pessoais estabelecidos dentro
das redes sociais, nomeadamente, aquelas mais dedicadas as fungdes profissionais (ex.: LinkedIn).

Porém, a par deste discurso optimista e de afirmacao de mais-valias, encontra-se um paralelo com
um discurso de alguma manifestacdo de reservas relativamente & fiabilidade da informacao que
existe nas redes sociais e que permite a concretizacdo de oportunidades de emprego em linha com
as expectativas criadas. De facto, um indicador que merece especial mengéo, prende-se com a baixa
de atractividade na oferta quando o contetdo informativo carece de confirmagdo factual, ou se o
mesmo é confuso e dificilmente identificada a sua autoria.

Adicionalmente, quando comparado com processos de atraccdo que ocorrem por via do
recrutamento por meios mais tradicionais, como 0s que utilizam os jornais, estes ultimos tendem a ser
percebidos com maior seriedade. Assim, se por um lado, as redes sociais sdo mais vantajosas em
termos de velocidade, de ritmo e de conhecimento de oportunidades, os processos de recrutamento
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que visam a atrac¢ao de potenciais colaboradores por via tradicional sdo vistos como mais fidedignos.
Neste quadro, a desconfianca sentida face as redes sociais parece ser alimentada por alguma
diversidade de factores, que quebram a sua atractividade, e de entre os quais podemos mencionar:
pouco controlo da informagédo colocada pelos utilizadores; fraca possibilidade de confirmagédo de
conteldos; fraca confirmagao de expectativas geradas; riscos de fornecer demasiada informacéo de
utilizadores on-line. Uma vez considerados estes elementos, € possivel discutir um conjunto de
implicacbes que este estudo traz em termos tedricos, empiricos e praticos.

No que diz respeito as implicagcdes teédricas, este trabalho desenvolveu um conjunto de
consideragbes que permitiram situar a actualidade de funcionamento dos mercados de trabalho, e
posicionar os temas do recrutamento e da atrac¢do de colaboradores junto do mesmo. No que diz
respeito, especificamente, ao tema da atracgao de colaboradores, foi possivel descrever as principais
tendéncias de organizacao tedrica que os investigadores seguem, e posicionar a particularidade do
assunto da atracgéo de colaboradores por via da utilizagdo de redes sociais. A este nivel, verificou-se
que, a luz das caracteristicas das Redes Sociais e das suas implicagdes para a actuagao na atracg¢ao
de candidatos as organizacGes, a tendéncia teérica que melhor ajustamento parece fornecer é a
cognitivistas-informacionista. De acordo com esta tendéncia teébrica, ha aspectos de natureza
cognitiva que influenciam a forma como a informagdo é acedida por candidatos sobre ofertas de
emprego, condicionando o modo como as atitudes favoraveis ou desfavoraveis a oferta se geram. No
aspecto das Redes Sociais, estas questbes emergiram claramente ao nivel da pesquisa empirica
efectuada, tendo revelado elevada centralidade na forma como os participantes do estudo empirico
avaliavam as mais-valias e as limitagcdes das Redes Sociais para acesso ao mercado de trabalho.

No que diz respeito as implicagdes empiricas deste trabalho, o presente estudo foi de natureza
qualitativa, e assente em sessdes de Focus Grupo que permitiram identificar algumas principais
vantagens, mas também barreiras a utilizacdo das Redes Sociais para efeitos de job hunting. Neste
sentido, o estudo desenvolvido relne algumas mais-valias por posicionar um tema de estudo
relativamente recente no quadro do Recrutamento e da Atraccdo de candidatos as organizagdes com
conclusbes relevantes para actuacao pratica.

No que diz respeito as implicagbes praticas do estudo, a utilizacdo das Redes Sociais para efeitos
de acesso ao mercado de trabalho parece ser uma area nova e ainda imersa em discusséo sobre as
suas potencialidades. A este nivel, é relativamente simples reconhecer que as Redes Sociais
constituem um instrumento interessante para actuagcdo no mercado de trabalho. Porém, é igualmente
simples reconhecer que ha falhas variadas no funcionamento destas redes, nomeadamente, pelas
dificuldades de validagdo de informacdo sobre ofertas, de receios de exposicdo de informacgao
excessiva dos candidatos, de confianga na informagcdo que surge ou do realismo da informacgao
apresentada. Neste sentido, esta parece ser uma area com potencialidades para explorar, mas com
limitagcdes por vencer. As Redes Sociais constituem uma area de actuacgéo profissional em potencia,
que parece poder acolher diferentes tipos de perfis profissionais dedicados a sua utilizagdo para
efeitos organizacionais. Neste admbito, aos profissionais do recrutamento e da gestdo de recursos
humanos, podem facilmente juntar-se profissionais da drea da comunicacdo organizacional para uma
actuacdo mais profunda e aperfeicoada destas Redes para os efeitos pretendidos. Neste sentido, os
profissionais da comunicacdo organizacional terdo responsabilidades de elevada importancia na
metodologia de seleccdo e apresentacdo da informagédo a constar nas redes sociais, bem como o
direccionamento e disseminacdo da mesma para efeitos de atraccao de candidatos em quantidade e

em qualidade. Esta “alianga” entre profissionais dos recursos humanos e da comunicacao
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organizacional permite trabalhar, na pratica, a area da comunicagdo para o recrutamento, sendo a
mesma, absolutamente central e critica para a eficacia da atraccdo de candidatos.
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