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RESUMO

No ambito do Mestrado de Gestdo, na especialidade em Recursos Humanos,
elaborou-se um projeto de apoio ao processo de recrutamento para as empresas
localizadas no Parque do Alentejo de Ciéncias e Tecnologia em Evora.

O objetivo principal do projeto consiste em desenhar uma plataforma de
recrutamento online e tracar orientacOes para a continuagdo e desenvolvimento desta

plataforma que visa facilitar e agilizar os processos de recrutamento na instituicao.

Este projeto desenhou assim, um referencial de apoio ao processo de recrutamento
online, procurando fazer o encontro — matching — entre a oferta de oportunidades de
trabalho, por parte das empresas, e a procura de emprego. Este referencial suportou-se em
diagramas logicos, desenvolvidos em softwares open source que suportam Unified
Modeling Languages e Business Process Modeling Languages. Para fundamentar o
projeto, os temas tedricos abordados incidem sobre o recrutamento procurando fazer um

paralelismo entre os sistemas de informacéo e os portais corporativos.

Para finalizar, sdo feitas as consideracgdes finais sobre a importancia do portal para

a instituicdo bem como possiveis sugestdes para futuras investigacoes.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Recrutamento, Plataforma



ABSTRACT

Contributions to an E-recruitment process support referential at PACT

As part of the Masters in Management. specialization in Human Resources, a
project was elaborated to support the recruitment process for the companies localised in
the Alentejo Park of Science & Technology.

The main objective of this project was design an online recruitment platform and
the create the guidelines for the continuation and development of this platform to facilitate

and expedite recruitment processes in the institution.

In this way, the project designed a reference framework to support the online
recruitment process, seeking to make the meeting - matching - between supply, the
recruitment needs from companies, and job search. Furthermore, the framework was
supported in logical diagrams, developed in open source softwares that allows Unified
Modeling Languages and Business Process Modeling Languages. In order to substantiate
the project, the theoretical themes addressed focus on the recruitment and trying to

establish a parallelism between the information systems and the corporate portals.

To finalize, the final considerations are made about the importance of the

plataform to the institution as well as possible suggestions for future investigations.

Keywords: Human Resources, Recruitment, Plataform
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1. INTRODUCAO

Numa sociedade vincada no seu quotidiano pela constante evolucgéo
tecnoldgica, o acesso a informagdo esta cada vez mais facilitado. Consequentemente, é
imperativo refletir sobre os desafios com os quais nos deparamos no &mbito do acesso a
informacao e dos servigos que possam, de alguma forma, proporcionar-nos mais valias
em termos profissionais. Associado a tecnologia, o desenvolvimento da internet serviu
como um catalisador no acesso generalizado de grande parte da populacdo a grandes
volumes de informacdo, em concreto a partilha e divulgacdo de anincios relativos a
oportunidades de emprego (Caers & Castelyns, 2011). Este recurso, que viabiliza a
criacdo de novas oportunidades profissionais, assume, cada vez mais, uma maior
importancia comparativamente com oS meios tradicionais. Por sua vez, & necessario
entender que 0s processos de recrutamento online foram utilizados como recurso, em
certa da parte, devido a atual conjuntura econémica na Europa e em Portugal, onde cada
vez mais as empresas utilizam os meios digitais para colocarem ofertas de emprego a um
custo mais reduzido. Desta forma, a internet permite agilizar os processos de
recrutamento e selecé@o e garantir recrutar melhores talentos (Trusov, Bucklin & Pawels,
2009 cit. Caers & Castlyns, 2011).

Este trabalho, elaborado no @mbito de trabalho de projeto do Mestrado em
Gestao especialidade de Recursos Humanos, pretende desenhar uma plataforma online de
recrutamento para o Parque do Alentejo de Ciéncia e Tecnologia (PACT) e para as suas
empresas associadas. Esta plataforma visa tornar-se uma ferramenta, para o PACT, no
apoio a primeira fase dos processos de recrutamento online, ou seja, atraves da publicacédo
de antincios com oportunidades de emprego e subsequente armazenamento dos dados dos
candidatos que, posteriormente, poderdo ser consultados pelas organizacfes e dessa

forma obter um matching entre o candidato e a oferta de emprego.

A decisdo de abordar esta tematica partiu da constatacao, através da realizacédo de
um estagio no PACT, da falta de uma plataforma online capaz de armazenar a enorme
quantidade de curriculos online cuja entidade recebia e de 0s comunicar as suas empresas
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associadas. Neste sentido, a possibilidade da entidade em questdo e as respetivas
empresas associadas terem acesso a uma plataforma comum que permita fazerem a
publicacdo de ofertas de emprego ou estdgios é uma solugdo adaptével para as
necessidades de recrutamento. Esta problemaética é relevante, uma vez que facilita uma
maior comunicagdo entre pessoas e empresas, mas que, igualmente, permite de forma
mais rapida e eficiente procurar e recrutar os melhores colaboradores e colmatar, assim,
a um custo mais baixo. Por sua vez, € mais um passo na modernizacdo de um Parque

Tecnoldgico que tanto contribui para o desenvolvimento da regido Alentejo.

1.1 — Metodologia

A metodologia utilizada para desenhar a plataforma online de recrutamento para
0 Parque do Alentejo de Ciéncia e Tecnologia prende-se diretamente com as variadas
etapas essenciais a construcdo da mesma. Neste sentido, e numa primeira fase, sdo
enumerados o0s objetivos, nomeadamente, o objetivo geral e os objetivos especificos. O
objetivo geral deste trabalho de projeto consiste no desenvolvimento de uma plataforma
digital de recrutamento para Parque de Ciéncia e Tecnologia do Alentejo. Tendo como
objetivos especificos: (). Identificar os diversos procedimentos que a organizacdo em
estudo possui no que toca as politicas de recrutamento; (I1). Analisar as diferentes
plataformas de recrutamento existentes no mercado; (I11). Revisdo bibliografica sobre a
tematica em causa; (IV). Validar e refletir sobre o funcionamento da plataforma digital
de recrutamento. Seguidamente, serdo apresentadas e descritas as diferentes fases do
modelo adotado para o desenho da plataforma online de recrutamento, tendo em atencao
0S objetivos propostos e as questbes as quais o investigador pretende responder. A
metodologia proposta para este trabalho de projeto estara fundamentada numa abordagem
qualitativa, com auxilio da observacdo participante no local de estagio. Esta observacao
permitira um acompanhamento diario na execucdo de tarefas. Posteriormente, para o
desenvolvimento do projeto, a metodologia proposta assentara numa abordagem
investigacdo-acdo, sendo que a investigacdo centrar-se-a na revisdo de literatura como
fundamento da tematica do trabalho e a acéo, que correspondera no desenvolvimento do
projeto durante a realizacdo do estagio curricular. Para o desenho das atividades da
plataforma, serdo utilizados softwares de linguagem de modelagem unificada - UML e

BPMN - tais como o Star UML e o Bizagi, que demonstrardo, de forma ldgica, as
15



atividades, na Otica dos diversos atores que utilizardo o portal. Ainda neste sentido, é
também utilizado o Microsoft Word para desenhar alguns esquemas relacionados com o
funcionamento da plataforma. O tratamento da informacéo recolhida sera elaborado

através de uma analise de contetdo.
1.2 - Estrutura do Trabalho

O primeiro capitulo deste trabalho de projeto visa introduzir e enquadrar o tema,
devidamente justificado, formular os objetivos, apresentar a metodologia de investigacao
e a estrutura do trabalho.

O segundo capitulo consiste na revisdo bibliografica, no dominio e na
familiarizagdo do tema do recrutamento online e das suas valéncias para as organizacdes
e recrutadores. Posteriormente, e ainda no mesmo capitulo, é feito um paralelismo entre
o0 recrutamento online, sistemas de informacéo e sistemas de informacao para a gestéo de
recursos humanos (SIGRH) que permite contextualizar e sustentar todo o trabalho
desenvolvido. Por ultimo, € ainda abordado o papel dos portais corporativos nas

organizagdes bem como a importancia para as mesmas.

No terceiro capitulo € justificada a metodologia abordada, bem como o problema
que levou a realizacio deste trabalho de projeto. E ainda caracterizada a organizagio para

a qual o investigador realizou este projeto.

No quarto capitulo é apresentado o trabalho de projeto — plataforma online de
recrutamento — onde sdo especificadas as caracteristicas, funcionalidades, solucbes, e

ferramentas que perfazem a arquitetura da plataforma.

Por ultimo, no quinto capitulo € apresentada uma revisdo critica a investigacao

realizada bem como as conclusdes da mesma.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 — Gestdo de Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos (GRH) é um processo organizacional bastante
complexo que se pode definir como a gestdo de pessoas. No entanto, nos ultimos anos,
esta definicdo tem sofrido diversas alteragdes, em grande parte devido ao confronto com
0 conceito de gestao de pessoal. Por recursos humanos entende-se todos os colaboradores
que exercem func¢Ges numa determinada organizacao e que funcionam como a forca de
trabalho da mesma, sendo considerados o pilar de qualquer entidade (Michaels,
Handfield-Jones, & Axelrod, 2001). Outra definicdo encontrada na literatura sugere que
a funcdo dos recursos humanos corresponde a toda as atividades capazes de responder as
necessidades organizacionais ou atividades que sejam funcionais ou de departamento
(Veloso, 2007). Desta forma, isto significa que a atividade de gerir recursos humanos nao
é algo isolado e que se ndo limita a apenas um departamento, mas sim, uma atividade cuja
sua abordagem se difunde por toda a organizacdo e que € exercida por todos o0s
colaboradores. No entanto, Boselie, Dietz, & Boon (2005) defendem que a GRH é,
igualmente, preponderante nas decisGes realizadas pelas organizacbes em relacdo as
politicas e praticas na gestdo dos seus colaboradores. Os mesmos afirmam ainda que a
finalidade da GRH tem como objetivo a conceptualizacdo de praticas que atinjam a
eficdcia organizacional e que através destas se consiga atingir melhores desempenhos

como um todo.

A GRH é perspetivada como um termo que engloba tudo o que concerne a relacao
organizacional entre empregadores e empregados. Porém, ndo se pode constatar a
existéncia de uma teoria consistente sobre GRH. No entanto, é possivel encontrar um
conjunto de elementos intercalados que poderdo ser abordados como “pilares” do seu
modelo tedrico e que definem as politicas de GRH encetadas nas empresas (Rafael, 2015).
No seguimento, com a evolucdo do conceito de GRH sé&o abordadas duas perspetivas,

talvez as mais significativas presentes na literatura e defendidas por diversos autores que
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descrevem a diferenca entre Gestdo de Pessoal e GRH. Esta diferenca é resultado da
comparacdo entre os dois principais modelos tedricos de analise nesta matéria: 0s
modelos hard e soft (Rebelo, 2013). Esta caracterizagéo, associa o conceito de “hard” a
uma visdo dos recursos humanos como um “recurso”, OU seja, que tém um custo e neste
sentido devem ser geridos como os demais recursos da empresa. Nesta teoria, 0S
trabalhadores sdo meios para atingir os objetivos organizacionais e a sua vantagem
competitiva, sendo que a retencdo dos trabalhadores é menos importante que a
contratagéo de elementos que garantam produtividade e eficiéncia (Fombrum et. Al, 1984
cit. Mendes, 2012). No sentido oposto, o conceito de “soft” enfatiza e potencializa o lado
“humano” através do investimento (Caetano e Vala, 2002 cit. Mendes, 2012). Para Rafael
(2015) ambos os modelos assentam em premissas distintas. Isto &, o modelo hard enaltece
a visao quantitativa, calculista e estratégica da gestdo de pessoas, sendo que o0 modelo soft
foca a sua atencdo apenas no envolvimento dos colaboradores através da motivacéo,
comunicacdo e lideranga. Segundo (Legge, 1995 cit. Rafael, 2015), estes dois modelos
ndo sdo incompativeis, de facto, segundo a autora sdo mais as semelhangas do que as

diferencas.

Em suma, a GRH é um dos pilares das organiza¢fes enquanto o desempenho das
empresas depender da contribuicdo das pessoas que as compdem, da sua propria
organizacdo e do investimento que é efetuado ao nivel do seu desenvolvimento (Gomes,
Sousa, Sanches & Duarte 2006). Nos dias correntes, as organizacdes possuem uma Visdo
mais abrangente do papel das pessoas. Limitaram-se a abandonar a ideia de as observarem
como simples recursos, com determinadas competéncias, para passarem a ser
consideradas pessoas na verdadeira acecdo da palavra: com valores, crengas, atitudes,

aspiracdes e objetivos individuais.

2.1.1 - Politicas de suprimentos de recursos humanos

Na area dos Recursos Humanos, existem varios aspetos que se cruzam e, COmo
tal, a alteracdo de algum vetor influencia os demais. Em funcdo desta perspetiva, é
importante que os gestores tenham uma visdo mais ampla de como funciona a area dos
recursos humanos. Para Luna & Lima (1995) numa visao estratégica € importante a GRH

zelar pela eficiéncia da organizacdo a longo prazo. Neste sentido, a GRH, atualmente
18



compadece com a participacdo, o desenvolvimento e o envolvimento do capital humano.
Sendo o recrutamento uma das primeiras atividades e funcdes da gestdo de recursos
humanos, as abordagens mais recentes sobre este processo concluem que o mesmo varia
de organizacgéo para organizagdo, uma vez que o recrutamento de colaboradores depende
de fatores como a cultura organizacional, a estratégia organizacional e 0s custos inerentes
a todo processo. Como tal, atualmente, sdo aplicadas diversas técnicas, mais recentes, de
recrutamento e selecdo. Contudo, Milkovich & Boudreau (2000) cit. Luna & Lima (1995)
defendem que as organiza¢Ges ndo podem solucionar os seus problemas com pessoal
apenas gerindo os processos de recrutamento, selecdo e demissbes. Devem antes
conseguir proporcionar aos seus colaboradores, condi¢des para que 0s mesmos obtenham

mais formagao e experiéncia com o propoésito de serem e sentirem valorizados.

Porém, existe uma dependéncia da organizacdo face ao mercado de trabalho que
é constatada pela quantidade e qualidade das fontes de suprimento disponiveis, em relacdo
as necessidades de mao-de-obra e a dimenséo estratégica que ela representa (Gutierrez,
1991). Desta forma, o suprimento de recursos humanos, no caso concreto
do recrutamento e selecdo, requer que as organizacdes estudem a atual situacdo do
mercado. Atraves desse conhecimento, a organizacdo conseguira recrutar melhores
profissionais. Para tal, a organizacdo deve adotar estratégias que alcancem uma
divulgacdo mais abrangentes das suas oportunidades de emprego e direcionar as mesmas
para os candidatos com o perfil desejado. Importa referir ainda que, no entanto, o
recrutamento para cargos executivos é essencialmente realizado em larga medida por

consultorias especializadas.

2.1.2 — Recrutamento

Conforme referido anteriormente, ndo sdo s6 as organizacdes que tém sofrido
alteracdes. A propria sociedade tem vindo a alterar-se o que gera mudangas culturais,
politicas, econdmicas e sociais. No contexto organizacional, as organizacdes tém sido as
principais afetadas por essas transformacbes, onde sdo obrigadas a lidar com uma
exigéncia crescente e, consequentemente, resulta em constantes mudancas. O processo da
gestdo da mudanca deve ser visto como um padréo intrinseco nas organizagées, uma vez

gue mudar deve ser visto como sindnimo de crescimento. Neste sentido, as tradicionais
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abordagens na gestdo tém vindo a ser substituidas por praticas e metodologias mais
recentes a fim de tornar os processos mais celeres e eficazes. O avanco da tecnologia
comportou muitas vantagens para 0 mundo organizacional. As empresas tiveram que se
adaptar a um mercado mais competitivo onde as mudancas afetaram as politicas e as
praticas das organizacGes e, em concreto, na area dos de Recursos Humanos. Numa
organizacdo o capital humano é considerado o ativo mais valioso (Barney & Wright,
1998; Weatherly, 2003; Brock e Buckley, 2013 cit. Silva, 2016). Como tal, o processo de
recrutamento atualmente assume um papel preponderante uma vez que, uma boa ou ma
decisdo pode influenciar o curso dos acontecimentos nas organizagdes. Em anos
anteriores, 0 recrutamento e a retencdo de pessoas integravam uma tarefa desafiadora
(Brock e Buckley, 2013; Wooldridge, 2015 cit. Silva, 2016). Contudo, tornaram-se ainda
mais desafiantes e complexas devido a recente crise economica na europa (Kroezen.,
Dussault, Craveiro, Dieleman, Jansen, Buchan, Barriball, Rafferty, Bremner, & Sermeus.,
2015 cit. Silva, 2016). A crise originou uma diminuic¢do de colaboradores qualificados e
a impossibilidade de muitas organizacfes conseguirem melhorar 0S seus recursos
humanos (Kroezen et al., 2015; Wooldridge, 2015 cit. Silva, 2016). Desta forma, uma das
principais preocupacdes da gestdo de recursos humanos consistird sempre em atrair,
recrutar e reter os colaboradores certos para os lugares certos (Wooldridge, 2015 cit.
Silva, 2016). Atualmente, com um mercado muito competitivo, segundo Florea & Badea
(2013), estes destacam a importancia da GRH no processo de recrutamento de
colaboradores mais competentes e eficazes, capazes de garantir o desenvolvimento e o

crescimento das organizacoes.

Desta forma, é necessario enquadrar e clarificar a importancia do recrutamento na
estratégia das organizacdes. Os métodos e técnicas utilizadas para recrutar e selecionar
foram desafiadas pela elevacao dos padrdes requeridos pelas empresas no preenchimento
de uma vaga de emprego, nos primeiros anos do século XXI. A mudanca da visdo de que
0 emprego era para a vida, bem como a utilizacdo dos métodos tradicionais de
recrutamento como o jornal, vieram também contribuir para a alteracdo das préaticas de
recrutamento e sele¢do (Cheatle, 2001 cit. Figueiredo, 2015). Deste modo, um dos erros
mais recorrentes no que diz respeito a gestdo dos trabalhadores é o facto das organizacdes

para competir com mercados onde se praticam precos mais reduzidos, utilizarem méo-
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de-obra menos qualificada, menos reivindicativa e mais submissa. Contudo, a tendéncia
é a de adotar mecanismos potencializadores de sistemas de gestdo que permitam as
organizagbes obter colaboradores que consigam igualar a sua performance em
produtividade, qualidade e conhecimento (Tavares, 2010 cit. Figueiredo, 2015). Este
paradigma vai de encontro a um dos desafios colocados as empresas, nos dias correntes,
e que esta diretamente relacionado com alteracGes estratégicas no sentido em que atuem
junto dos recursos humanos como uma mais-valia e ndo como um custo (Mathis, Jackson
& Valentine, 2011).

Um dos principais objetivos da GRH é atrair e reter uma forca de trabalho
talentosa e de sucesso (Katz & Kahn, 1978 cit. Parker & Wickam, 2005) mas, 0s
processos de recrutamento ndo séo todos iguais. Para tal, antes de ser iniciado é necessario
adotar uma estratégia para o preenchimento da vaga. Esta estratégia deve ser formulada
entre o diretor de recursos humanos, que lidera o processo e os candidatos. Existem trés
tipos de recrutamento: o interno, que visa preencher a vaga por um colaborador que ja faz
parte da empresa; o externo, que pretende identificar candidatos apropriados para o cargo
em questdo, tendo em conta, que recrutar bem ndo € recrutar consoante com um perfil
idéntico ao ja existente na empresa; e 0 misto, que conjuga o recrutamento interno e o
recrutamento externo no processo de preenchimento de vagas na organizacdo. (Oliveira,
2010). Relativamente ao recrutamento externo pode-se identificar diversas vantagens, tais
como: a aquisicdo de novos elementos na organizacdo (novas experiéncias), 0
enriquecimento dos recursos humanos, a possibilidade de escolher diversos candidatos, e
dar a conhecer a empresa pela sua qualidade em termos de recrutamento. Contudo, este
tipo de recrutamento podera vir a ser dispendioso € moroso para a empresa N0 Processo
de recrutar, selecionar e formar o pessoal, comparativamente com o recrutamento interno.
Poderé existir uma dificuldade de adaptacdo nas funcdes a exercer e também surgir uma
desvalorizacdo do compromisso dos colaboradores mais antigos e, através disso, resultar
uma desmotivacdo no desempenho das suas funcdes. Dos diversos métodos para recrutar
quer interna ou externamente, o recrutamento digital aparece como um processo em

ascensdo dentro das organizacoes.
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2.1.3 — Recrutamento Digital

A adocdo de novas ferramentas associadas as tecnologias da informagdo (TI)
permite, agora, uma maior rapidez e eficacia na procura de colaboradores. A revolucao
eletronica e a globalizacdo mudaram a forma como as pessoas vivem, de tal forma que
hoje em dia a internet € considerada mais importante do que outras formas de
sobrevivéncia. (Khan, Awang & Ghouri, 2013). Segundo Kaur (2015) as geragdes mais
recentes sao incapazes de se abstrairem dos dispositivos mdveis, sendo que a internet
assume-se, neste caso, como um fator de mudanga na nossa sociedade e
consequentemente, onde cada vez mais os individuos, recorrem a internet para procurar

oportunidades profissionais (Birchfield, 2002 cit. Parry & Tyson).

Previamente, os processos de recrutamento tradicionais incidiam essencialmente
na analise do curriculum vitae (CV), na carta de candidatura e esporadicamente na analise
do perfil psicolégico do candidato (Neto, 2011 cit. Fernandes 2014). Contudo, as TI,
atualmente, influenciam a estratégia e as politicas de recrutamento das organizacdes. E
possivel constatar uma mudancga na forma como as organizagdes captam os seus talentos,
realcando estas ferramentas virtuais como forma de recrutamento. Aliado a crescente
utilizacdo da internet na ultima década, o mercado de trabalho tem-se tornado também
bastante mais competitivo, 0 que resulta num mercado de trabalho mais aberto, mais
dificil de ser controlado e sem limites geogréaficos (Capelli, 2001). Desta forma, as
inimeras técnicas de recrutamento existentes, as organizacGes tém investido no
recrutamento digital. As primeiras referéncias na literatura relativamente a este tema
surgiram nos anos 90 e estabeleceram um modelo revolucionario no que concerne as

politicas de recrutamento nas organizacdes (Boydell, 2002).

Para Kaur (2015) o e-recruitment pode ser entendido como todo o processo de
recrutamento realizado através de recursos eletronicos, particularmente, através da
internet. No entanto, segundo (Parry & Tyson, Wolfswinkel, Furtmueller & Wilderom,
2010 cit. Ulbricht, 2014, o recrutamento digital ndo se restringe apenas ao recrutamento
através de métodos eletronicos. Para Wolfswinkel et al., 2010 cit. Boscal, 2015 definem
recrutamento eletronico como uma atracdo online e identificacdo de potenciais

colaboradores que usam andncios eletrénicos através de outros sites, combinado com o0s
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métodos tradicionais, tais como entrevistas, avaliagdes online, agentes de pesquisa ou
ferramentas de comunicacdo interativa entre recrutadores e candidatos. Para Holm 2012
cit. Tavares, 2017 o e-recruitment permitiu encurtar o processo de recrutamento. Na
Figura 1 demonstra-se as diferencas existentes entre o processo de recrutamento através
de métodos tradicionais e o e-recruitment. Uma das diferencas que se constata é o facto
de as empresas eliminarem os candidatos que ndo possuem um perfil adequado a cultura

organizacional da empresa, enquanto decorre o processo de recebimento de curriculos.

Figura 1 - Diferencas entre o processo de recrutamento tradicional e e-recruitment

Processo de !
s Processo de Recrutamento com o e-recruttment
Recrutamento atrav és

de amincios de emprego

IdentificagioCandidatos Identificagio Candidatos

Manter o site com
oportunidades de carremra

Y

Atracio Candidatos Atracio Candidatos

,, ]

Processo de entrada dos Processo de entrada dos Comunicagio com os
Candidatos Candidatos Candidatos

L 4

Comumicagio com os
Candidatos

Fonte: Adaptado de “E-recruitment: a perce¢do da geracéo y sobre os comportamentos no Facebook e Linkedin por
Tavares (2017)

A exemplo dessa adaptacdo tecnoldgica, muitas organizacfes optaram por
colocarem anuncios nas redes sociais, devido ao alcance ser maior, mas também porque

através da criacdo de grupos de interesse permite abordar diferentes pablicos-alvo.
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Adicionalmente, as organiza¢bes comecaram por desenvolver os seus perfis nas redes
sociais, de modo a viabilizar a comunicacéo e interagcéo de forma mais direta com 0s seus
potenciais consumidores. E desta forma que as organizacdes podem tirar proveito destas
plataformas, manifestando o seu interesse em recrutar ou atrair utilizadores e possiveis
candidatos que demonstrem interesse em trabalhar para a empresa (Gomes, et al., 2006).
Noutro sentido, os gestores de recursos humanos devem manter-se a par e atualizados
relativamente ao uso das tecnologias no desempenho das suas fun¢des, nomeadamente
no recrutamento e na selecdo de profissionais. Varios meios podem ser utilizados para a
realizagcdo dos processos de recrutamento e selecao, e a internet tem se tornado uma aliada
importante, possibilitando menor custo e maior agilidade (Freitas, 2017). Desta forma, a
internet proporciona uma interagdo entre os internautas, sendo que as redes sociais sao
uma ferramenta cada vez mais utilizada pelos profissionais, estudantes, investigadores,
consumidores ou simplesmente utilizadores interessados no tema (Gomes, et al., 2006).
Assim, o desenvolvimento das ferramentas tecnologicas proporcionou novas formas de
relacdo, de comunicacdo e de organizacao das atividades humanas em contexto virtual.
As redes sociais, atualmente, tém na internet uma influente aliada, capaz de encurtar
distancias e dar agilidade a comunicacdo entre os individuos que passam a estar

conectados através de um computador (Freitas, 2017).
2.1.4 — Meios de Recrutamento Digital

O mercado laboral tem-se adaptado a esta constante evolucédo tecnologica e, hoje,
assiste-se a uma disseminacao de portais cuja sua finalidade reside na procura e oferta de

emprego.

A primeira fase consiste em recrutar um vasto nimero de candidatos qualificados,
diversificados e motivados. Um processo de recrutamento eficaz viabiliza aumentar as
competéncias, a diversidade respeitante a forca de trabalho fomentar a inovacdo e
incentivar a criatividade dos colaboradores (Cox, 1993 cit. Stone, Deadrick,
Lukaszewski, & Johnson, 2005). Ao longo do tempo, varias formas de tecnologia foram
introduzidas para atrair candidatos. Desde tecnologias passivas e unidirecionais, exemplo
dos anuncios de emprego digitais até a técnicas mais interativas como feiras de emprego

virtual. Neste sentido, estudos referem que aproximadamente cerca de 90% das grandes
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organizagdes usam uma ou mais formas de tecnologia para anunciarem empregos e

permitir que os candidatos se apresentem através de aplicativos online (Mackelden, 2013
cit. Stone et al. 2005).

Para Silva & Reis, 2014 cit. Coelho, 2016 atualmente o recrutamento online

permite as empresas utilizar diversos recursos para recrutar colaboradores dos quais se

dos quais se destacam:

Bases de dados de Curriculos — Séo bases de dados com informagdes sempre

atualizadas acerca dos candidatos que permitem as empresas, que possuem este
mecanismo, fazer uma procura de candidatos que encaixe no perfil pretendido
para o preenchimento de uma vaga (Pinho, 2001 cit. Coelho, 2016). Esta
ferramenta requer que sejam efetuados backups de forma a proteger e

salvaguardar os dados contidos na mesma.

Paginas Web das organizagdes - As paginas web das organizagdes s&o um meio

virtual que apresenta informacdes sobre a empresa, incluindo informacgdes sobre
recursos humanos permitindo a divulgacdo de vagas e candidaturas a empresas.
Os sites oferecem um local para colocar um namero ilimitado de vagas e
candidaturas, com descri¢des detalhadas do trabalho e contém os beneficios de
eventuais candidatos conhecerem a empresa. Individuos que desejem postos de
trabalho numa organizacdo em particular, encontram oportunidades de emprego
no site especifico da empresa (Vieira, 2010). A comunicacdo eficaz de
informacGes relacionadas a carreira, o conteudo relevante, preciso e atualizado
bem como o estilo do site sdo também importantes no que toca a atracdo de

potenciais candidatos para a organizacdo (Birgelen, et al, 2008 cit. Vieira, 2010).

Sites especializados em procura e ofertas de trabalho - Relativamente aos sites

especializados em procura e ofertas de trabalho, encontram-se diversos anincios
de oportunidades de empregos, semelhantes a anincios de emprego nos jornais e
é também possivel pesquisar curriculos enviados por potenciais candidatos. De

acordo com Tomlinson (2002) & Vieira (2010), estes sites sao faceis de utilizar,
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uma vez que pesquisando através de critérios nomeadamente, competéncias,
experiéncias, exigéncias do cargo ou localizagdo geogréfica, acede-se a uma lista
ordenada de curriculos de candidatos que correspondem aos requisitos e critérios
da organizacdo. Ainda sobre estes, sdo disponibilizadas oportunidades de
emprego, através da publicacdo de CV’s que posteriormente séo divulgados junto
das entidades empregadoras. Estes sites podem ainda conter varios outros
atrativos como entrevistas, informacdes sobre mercado de trabalho, noticias,
artigos, entre outros (Mondy et al, 2002 cit. Vieira, 2010). De referir ainda que,
diariamente verifica-se uma tendéncia a multiplicacdo dos sites de procura e oferta
de emprego, o que significa que as empresas, cientes das inimeras vantagens,
estdo a apostar nesta forma de recrutamento que aumenta os seus horizontes e

facilita a pesquisa dos candidatos (Aradjo & Ramos, 2002 cit. Gomes, 2011).

e Redes Sociais — Atualmente, € muito comum o processo de recrutamento ser em
grande parte efetuado online, com recurso a diversas plataformas, nomeadamente

as redes sociais (Moura, 2014).

De acordo com Milreu, 2009; Moura, 2006; Rosseti, 2008; SHRM, 2012 cit.
Fernandes, 2014 sublinha que os modos tradicionais de gerir recursos humanos tém vindo
a revelar-se inadequados o que despoleta novas formas de gestéo, implicando novidades
ao nivel da estratégia organizacional e nas praticas de gestdo bem como das tecnologias
associadas. Deste modo, a utilizacdo das redes sociais e a liberdade no meio virtual sdo
ferramentas de baixo custo para a retengdo desses talentos que, normalmente “nascem”
na designada era digital. Para Song, 2015 cit. Pedroso, 2016, o conceito de rede social
sempre esteve presente como resultado das conexdes interpessoais que se estabeleciam
entre os individuos, quer sob a forma de amizades, interesses ou ideias em comum. Hoje,
a adocdo deste mecanismo permite as organizagdes obter mais informacdes relativamente
aos candidatos que procuram emprego. Neste sentido, 0s recrutadores que até a data
dependiam apenas do curriculo do candidato para fazer a selecdo, hoje conseguem
facilmente realizar uma pesquisa na web e encontrar mais informacdes sobre os
candidatos, explorando as suas redes sociais, perfis, e examinar a sua carreira (Kaur,

2015). Exemplos de plataformas de recrutamento online, temos o Facebook, MySpace,
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LinkedIn e Twitter que segundo Davison et al. 2011 cit. Paiva, 2013 estéo claramente a
crescer, enquanto que a pesquisa e investigacao sobre estas praticas é quase inexistente.
Tendo em conta uma pesquisa semestral com mais de 600 participantes realizado pela
Jobvite! uma empresa de recrutamento com foco tecnoldgico, com sede em San Mateo
na California, 73% dos profissionais ligados a area dos recursos humanos afirmam que
usaram as redes sociais como método de recrutamento durante o ano de 2010, enquanto
que 9% prevé comecar a utilizar este método. As plataformas mais utilizadas pelos
profissionais de recursos humanos sdo o LinkedIn, usado por 78%; Facebook, 55%, e
Twitter, 45% (Paiva, 2013). O recrutamento nas redes sociais online tem-se tornado numa

fonte principal, como se pode constatar na figura apresentada.

Figura 2 - As redes sociais online mais utilizadas pelas organizagdes no recrutamento

M LinkedIn
M Facebook
M Twitter

L MySpace

Fonte: Adaptado de HR Trendbook, Social Networking Comes to Fore as Regular, HR Magazine por Paiva (2011)

As organizacGes optam cada vez mais pela utilizacdo de ferramentas de

recrutamento online, com relativa sofisticacdo. Porém as organizacbes de maior

1 Empresa fundada em 2006 e que se encontra sediada em San Mateo, na Califérnia. A empresa opera a
nivel mundial no fornecimento da sua plataforma de recrutamento social, permitindo que as empresas
anunciem empregos e giram todo o processo de recrutamento. Os seus online permitem que os seus clientes
criem andncios de emprego, conhecidos como "jobvites".
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dimensdo, tém geralmente uma pégina web vocacionada para o recrutamento, no qual
especificam as necessidades de recrutamento, e por vezes, permitem que as candidaturas
sejam efetuadas na prépria pagina. Assim, a escolha do procedimento tem uma relacdo
direta entre o tamanho da organizacao, 0 seu orcamento e as suas necessidades (Parry et
al. 2009 cit. Pedroso, 2016). Para demonstrar todo o processo de recrutamento online,
podemos observar a fig. 3.

Figura 3 - Processo de E-recruitment

Planeamento ,Atrm;do D Conquistar Candidatos Db‘clcge‘m D(,‘ontactar ,|Rclur

Submeter Anuncios Contactar
postos trabalhos Candidatos

Selecionar Notificar Testes Online —
§ ) ) . Entrevistas
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«  Anineios Online * E-mail * E-mail *E
« Portais de Emprego * Aplicagbes g 3 e el
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recrutamento o Entrevista
« Ofertas Omline no Reciutamento

Centro de Emprego (Cara a Cara)

T tT1T1 1% ¢

Atrair — Selecionar - Reter

Fonte: Adaptado de E-recruitment: a perce¢do da geracdo y sobre os comportamentos no Facebook e Linkedin por
Tavares (2017)

E possivel verificar, entdo, uma relacio de dependéncia entre as plataformas
digitais onde se englobam as plataformas de emprego; redes sociais; sites de recrutamento
online; entre outros, e 0s processos de e-recruitment. Esta relacdo € fundamentada na
eficacia e no alcance que os media viabilizam, quer na publicidade ou na difusdo da
informacao, essencialmente porque na genese destas plataformas existe um modelo que
potencia a criacdo de comunidades de individuos, interligados entre si, quer por via
bidirecional (amigos), profissional ou unidirecional (followers) (Melanthiou et al., 2015
cit. Gomes, 2011). Em paralelo, a escolha pelo e-recruitment € particularmente visivel
em empresas reconhecidas, uma vez que os candidatos procuram oportunidades em

organizagfes mais prestigiadas como primeira op¢do, e s posteriormente, recorrem a
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empresas menos reconhecidas (Armstrong, 2009 cit. Coelho, 2016). Ainda assim, uma
das questdes primordiais que envolve o e-recruitment consiste em perceber se as Tl
permitem que as organizagdes aumentem o seu nimero de fontes de recrutamento. Neste
sentido, a eficicia do e-recruitment, relativamente a atracdo de candidatos com potencial
e que criem valor a organizacdo, é ainda uma incognita uma vez que ndo existem muitos
estudos que clarifiguem esta situacdo. Embora alguns resultados demonstrem que o
recrutamento eletrénico atrai mais candidatos, de uma forma geral, a “qualidade” dos
candidatos € inferior a dos candidatos recrutados através de métodos tradicionais de
recrutamento (Chapman & Webster, 2003; Galanaki, 2002 cit. Stone et al. 2005). Além
disso, 0 aumento do volume de candidatos aumenta 0s custos nas organizacgdes. (Stone et
al., 2005). No entanto, esta situacdo pode ser ultrapassada quando € utilizado um software
que efetue a triagem dos curriculos que ndo se encaixam nas necessidades da entidade
(Torrington, et al. 2005 cit. Coelho, 2016). Contudo, 0s custos inerentes a este processo,
sdo um fator chave que necessita de um orgamento detalhado, que envolva os custos com
a aquisicdo do mesmo, mas também formacéo para quem tenha que dominar a tecnologia
adquirida (Melanthiou, et al. 2015 cit. Coelho, 2016).

Por ultimo, de referir a importancia da triangulacdo de métodos, ou seja, 0 e-
recruitment deve estar integrado na estratégia da organizacdo, sendo conjugado com
outros procedimentos (Cunha, et al. 2010 cit. Coelho, 2016). Para concluir, nos dias
correntes devido a problematica da escassez de ofertas no mercado de trabalho € essencial
a existéncia e conhecimento de ferramentas que ajudam a investir na procura de emprego
e na autopromocao. Assim verificamos que a internet € uma montra visivel a todos onde
cada um se pode dar a conhecer, em qualquer parte do mundo, ultrapassando quaisquer
fronteiras ou obstaculos geogréaficos. Quanto as organizacdes, estas conseguem por este
meio recrutar os melhores, de forma mais rapida e com um custo muito menor, evitando

subcontratacdo de empresas consultoras ou de head hunting. (Moura, 2014)

2.1.5 — Vantagens e desvantagens do recrutamento digital

Atualmente, as empresas dao primazia ao recrutamento digital em vez de outros
métodos tradicionais. A internet € um servigo disponivel 24 horas por dia, 7 dias da

semana e disponivel em toda a parte do globo. Segundo (Cappelli, 2001 cit. Pedroso,
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2016), as organizacgdes que optem pelo recrutamento online podem ter um ganho de 4

dias comparativamente ao uso dos meétodos mais convencionais. Ainda no seguimento, é

possivel constatar vantagens tanto para as organizagdes como para 0S potenciais

colaboradores. Desta forma, diversos autores e.g. (Aradjo & Ramos, 2002; Cappelli,
2001; Cardoso, 2005; Mitter & Orlandini, 2005; Ortigéo, 2000; Peretti, 2007 cit. Pedroso,
2016) apresentam vantagens e desvantagens da implementacdo do processo de

recrutamento on-line. As mesmas podem ser observadas tabela abaixo:

Tabela 1 — Vantagens e Desvantagens do E-recruitment

Vantagens

Desvantagens

Reducdo nos custos

Atrair candidatos ndo desejados

Duracdo do processo mais curto

Dificuldades técnicas para a colocagdo ou retirada do
anuncio;

Multiplicagdo do anincio em Varios sites

Etica profissional

Procura mais de facil

Limitacdo no orcamento da organizacdo

Maior amplitude da rea de recrutamento

Custos de manutencéo

Possibilidade de o universo de candidatos ser
maior

Variedade de softwares

Atualizar no momento as vagas e poder estar
disponivel 24 horas/dia

Mudancas na cultura organizacional

Flexibilidade no lancamento do andncio e
alteracdo do mesmo

Auséncia de dados para sustentar as decis@es no final
do processo de recrutamento e sele¢do

Acesso a ofertas de trabalho por filtros, como o
pais, area e qualificagdes

Percecéo de invaséo da privacidade

Permitir de igual modo organizar os candidatos
em categorias e habilidades concretas

Exclusdo de possiveis profissionais por ndo poderem
aceder & Internet

Fornecer mais informacédo do que os curriculos,
tendo as empresas, no momento do primeiro
encontro, mais no¢do do tipo de profissional

Tipo de contetdos publicados varia de pessoa para
pessoa, ndo existindo um padrdo para os tipos de
conteudos e a informacgao pode ser tirada do contexto;

Fonte: autor, adaptado de “Redes Sociais e Recrutamento” por Pedroso (2016)

Importa ainda referir que, segundo Cappelli (2001), uma empresa que utiliza os

métodos de recrutamento offline, no processo de recrutamento, 0 mesmo chega a demorar
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43 dias para concluir este processo. No entanto, podera diminuir o mesmo em 6 dias se 0
método abordado for o recrutamento via online, ou seja, colocar anincios de emprego
online, em vez de recorrer a anincios nos jornais. Neste sentido, e ainda segundo Cappelli
(2001), as organizacOes que optem pelo recrutamento online podem ter um ganho de 4

dias comparativamente ao uso dos métodos tradicionais de recrutamento.

Em suma, podemos afirmar que efetivamente o recrutamento online apresenta
claras vantagens em relacdo aos métodos tradicionais, 0 que permite dar uma resposta a
um mercado de trabalho cada vez mais competitivo. No entanto, também existem
desvantagens, as quais ndo podem ser descuradas, sendo que o ideal seria estabelecer um

paralelismo entre os métodos convencionais e as ferramentas de recrutamento online.

2.2 - Sistemas de Informacéo

2.2.1 — Contextualizagao teorica

Nos dias correntes, informacdo é poder. A sociedade em geral e 0 ambiente
organizacional, tém sofrido diversas transformacfes culturais e tecnologicas que
motivaram um crescimento consideravel na procura da informacdo. Como consequéncia
desta procura massiva de informacao, existe uma necessidade por parte das organizacoes
de armazenar maiores volumes de informacdo (Alturas, 2013) para desenvolverem as suas
funcbes. (Lopez, 2013). Estes fluxos de informacdo sdo cadeias que agregam valor a
organizacdo pela capacidade de auxiliar no processo de tomada de decisdo (Cisco &
Strong, 1999 cit. Lubeck, Wittman, & Gomes, 2012) tornando-se um input competitivo
para 0s processos organizacionais (Gongalves, 2000 cit. Lubeck, Wittman, Gomes, 2012).
Para Porter, 1980 cit. Alturas, 2013 a informacdo é um recurso estratégico, que, bem
utilizado, pode ditar a «diferenca» em mercados competitivos sendo esta um bem

“invisivel” e com elevada dindmica.
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Para as organizagdes, a informagcdo permite analisar fatores do passado,
compreender o presente, e antever o futuro. Uma méa gestdo da informagdo gera uma
ineficacia organizacional a nivel operacional e logistico sendo que a informacéo deve ser
vista como um ativo, tal como os recursos financeiros, humanos e materiais (Wilson, 1999
cit. Lubeck, Wittman, Gomes, 2012). As TI, hoje, oferecem recursos tecnolégicos e
computacionais para a criagdo de informacgdes, sendo que, os sistemas de informacao (SI)
estdo cada vez mais sofisticados, gerando mudangas nos processos, estrutura e na
estratégia de negécios. (Lopez, 2013). Partindo deste pressuposto, podemos considerar a
tecnologia como um agente de mudanca no sentido em que influencia as organizagdes de
fora para dentro. As mesmas tornam-se dependentes do seu controlo, uma vez que a
organizacgdo pode utiliza-la para influenciar outros fatores, tais como: a estrutura, a cultura
e os individuos, sendo mesmo capaz de proporcionar um melhor desempenho e uma
melhor capacidade para a organizacdo enfrentar as contingéncias e coacbes do seu
ambiente externo. (Alturas,2013).

Por sua vez, os Sl sdo um campo multidisciplinar. Apesar de serem compostos por
maquinas, dispositivos e tecnologia fisica, requerem um investimento social,
organizacional e intelectual para que funcionem adequadamente (Lopez, 2013). Contudo,
a gestdo empresarial precisa cada vez mais do apoio de sistemas, pois estes dao seguranca,
agilidade e versatilidade a empresa no momento em que se processam as decisdes (Lopez,
2013).

2.2.2 — Introducéo aos Sistemas

O conhecimento do conceito de sistema é fundamental para a compreensdo da
aplicacdo do mesmo as organizacOes, ao tratamento da informacdo e aos sistemas de
informacao Rascdo (2001). A designacdo abordagem sistémica surgiu nos anos 50, para
definir tudo o que se identificasse com uma andlise detalhada e referenciada, aplicada a
problemas de gestdo (Caldeira, 2011). Segundo Peters (2014), este define sistema como
um conjunto de componentes que interagem entre si para atingir objetivos comuns.
Partindo desta definicdo podemos constatar que uma organizacao € um sistema que tem
como finalidade alcancar os seus objetivos estratégicos. Para Alturas (2013), todos os

sistemas possuem trés componentes primérias: input, transformacdo e output. Contudo,
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para Caldeira (2011) os sistemas encontram-se rodeados por um ambiente e

frequentemente incluem um mecanismo de feedback, como ilustra a figura 4.

Figura 4 - O sistema e 0 meio envolvente

Meio
Envolvente

Meio
Envolvente

| | l

Inputs Procedimentos Outputs

Matérias Prirmas Procedimentos Produtos

Custos ltineratios Consequéncias

Técnicos
RecUrsos Servigos —

Diversos Decistes

— » Produtividade
Programas

Feedback
Decisor
Meio Fronteira do Sistema

Envolvente

Fonte: Adaptado de “Introdugéo aos Sistemas de Gestdo de Informagao”por Caldeira (2011)

2.2.3 — Conceito e evolucéo dos Sistema de Informagéo

Os sistemas surgiram antes mesmo da informética, nomeadamente, na década de
40. E possivel constatar que os primeiros sistemas organizacionais foram construidos com
base nos pagamentos aos colaboradores como forma de controlo sobre os regulamentos
fiscais. Estes controlos eram feitos através de cadernetas de papel e cujos registos eram
armazenados gerando assim um volume enorme de papel (L6pez, 2013). Estes eram
processos elaborados manualmente podendo acarretar erros que, consequentemente,
poderiam ser prejudiciais para as empresas. Para além disso, era um método que exigia
um grande esfor¢co humano para manter os dados atualizados. Partindo deste pressuposto,
houve uma forte evolucdo nos sistemas de informacdo ao longo das décadas seguintes

(Lopez, 2013) e conforme se constata na figura 5.
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Figura 5 - Evolugéo dos Sistemas de Informacéo no século XX e XXI

» Processamento Elétronico de dados
Anos 50

« Sistemas de Informacao para a gestédo
Anos 60 e 70

« Sistemas de Informacdo Estratégicos
Anos 80 e 90

» Sistemas Integrados de Gestdo Empresarial
2000

Fonte: autor, adaptado de “Sistemas de Informagio para Gestdo” por Lépez (2013)

Como ilustrado na fig.5 na década de 50, surgiram as maquinas de contabilidade
eletronicas que automatizaram a informacdo (alteracGes técnicas), porém uma tecnologia
utilizada para poucas funcdes criticas (Lopez, 2013). Contudo, na década de 60, comegou-
se a organizar a informacdo através da criacdo dos Departamentos de Processamentos de
Dados — utilizacdo de dispositivos de armazenamento de dados e grande computadores —
(...) (Lopez, 2013). S6 na década de 70 é que se reconhecem 0s primeiros sistemas de
informacao caracterizados de sistemas online através de computadores localizados em
departamentos individuais e ligados em rede (Lopez, 2013). Nas décadas seguintes, 80 e
90 assistiu-se a uma crescente utilizacdo do computador pessoal nas rotinas
organizacionais, sendo que pds- 2000 os sistemas de informacdo encontram-se integrados
por toda a empresa, ligados a clientes e fornecedores através de web. (L6opez, 2013)

Ainda antes desta evolucdo, constatamos que, ainda que limitados, a recolha e
armazenamento manual de informacdo financeira ndo deixava de ser um sistema de

informacdo, uma vez que todo o sistema que manipula dados e gera informacédo, usando
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ou ndo recurso a tecnologias da informacéo, pode ser genericamente considerado como
um sistema de informagé&o (SI) segundo Alturas (2013).

E possivel identificar varias definicdes de Sl na literatura, uma vez que as
diferencas entre elas resultam, sobretudo, do enfoque do autor de cada defini¢do, que
salienta mais um ou outro aspeto. Os Sl, segundo Gouveia & Ranito (2004), sdo definidos
como um sistema automatizado ou manual, que envolve pessoas, maquinas, e métodos
para organizar, recolher, processar e distribuir dados para os diversos departamentos de
uma organizacdo. Ainda nesta perspetiva, para Nagendra & Deshpande (2014), os Sl séo
ferramentas estratégicas que viabilizam a comunicacéo entre os diversos departamentos
de uma organizacdo. Por sua vez, Matsuda & Vituri (2009) cit. Tareco & Fernandes
(2016), referem que os Sl correspondem a processos administrativos que interagem entre
si. O sistema é dividido em subsistemas categorizados e interligados entre si, consoante
a atividade da empresa, 0 que resulta numa abordagem sistémica integrada. Um sistema
pode compor-se, sucessivamente, de subsistemas que se relacionam entre si, compondo
um sistema maior (L6pez, 2013). No entanto, segundo Alturas (2013) tanto se designa
como sistema de informacéo o conjunto dos Sl de uma organizacdo, como cada um dos
subsistemas de informacdo. O mesmo autor defende que os SI tém como funcdes
essenciais a recolha de dados, tais como, factos, indicadores, todo o tipo de dados
inerentes as organizagdes; armazenar dados num suporte (computador, armario, memoria
pessoal entre outros; processar dados, manipular, agregar e interpreta-los e disponibilizar
informacao Util, apresentando a mesma aos utilizadores no formato e no suporte mais
adequados.

Ainda para Lopez (2013), um sistema de informacédo é a combinacdo estruturada
de informacdo, recursos humanos, tecnologias da informacdo e praticas de trabalho,
organizado de forma a permitir o melhor atendimento dos objetivos da organizacéo,

conforme constatamos na figura 6.
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Figura 6 - Dimenséo dos Sistemas de Informagéo

Tecnologia

<

Sistemas de

Informacdes

Fonte: autor, adaptado de “Sistemas de Informagdo para Gestdo™ por Lopez (2013)

Pessoas

O capital humano é fundamental para os Sl, isto é, séo as pessoas, 0s utilizadores
efetivos dos sistemas. S&o as pessoas que tornam o sistema produtivo uma vez que para
executarem o seu trabalho utilizam as informagdes contidas no sistema. Quanto a
tecnologia sdo o meio pelo qual os sistemas de informacdo podem ser implementados.
(Lopez, 2013).

2.2.4—- Distincéo entre Sistemas de Informacéo e Tecnologias de Informacéao

Nos dias de hoje, é imperativo que as organizacdes utilizem sistemas de
informacdo de modo a gerirem e a filtrarem os dados recebidos e transforma-los em
informacdo. De outro modo, a importancia que a informacdo representa € um fator
preponderante para a implementacdo de sistemas de informacdo. Contudo, as
necessidades das organizacdes ndo se restringem a obtencdo e processamento de grandes
volumes de informacgdes. Deve ter-se em conta a real utilidade da mesma, sendo
necessario conferir duas caracteristicas essenciais, confiabilidade e tempestividade nas
informagGes obtidas (Werlich, 2005 cit. Carnoto, 2014). Neste sentido, importa distinguir

tecnologias da informacdo de sistemas de informacdo. As Tl estdo presentes em situagoes
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organizacionais que envolvem informacdo. Tratam-se, portanto, de situacdes de natureza
humana e social uma vez que a informacdo pode ser considerada um fendmeno humano
e social (Carvalho, 2010). Lidar com a adogédo e exploragdo das Tl nas organizagoes
envolve, assim, uma abrangéncia maior no que concerne ao conhecimento de natureza
multidisciplinar (Carvalho, 2010). De referir ainda que, desta forma, as T1 apresentam
um conjunto de oportunidades para as organizagdes aumentarem ou transformarem o0s
seus produtos, servigcos, mercados, processos de trabalho e relagdes empresariais
(Sambamurthy & Zmud 1999). Contudo, as caracteristicas para o desenvolvimento e
implementacdo das préticas das Tl numa organizacdo devem ser estudadas e planeadas
de acordo com o0 ambiente organizacional. Desta forma, é imprescindivel o conhecimento
das cinco dimensdes do uso das TI: utilizacdo em si, beneficios oferecidos, contribuicéo
para o desempenho empresarial, administracdo das TI e a relagdo que existe entre todas
estas dimensfes, para que se garanta uma coeréncia e no tratamento individual das
particularidades de cada uma delas (Albertin & Albertin, 2005).

Para Alturas (2013), surgiram trés grandes modifica¢cGes no seio organizacional
que impulsionaram a importancia dos sistemas de informacdo nomeadamente, 0
surgimento de uma economia mais global (globalizacdo) e a transformacdes das
empresas. Segundo Ldpez (2013) «A exigéncia do mercado, competitivo, dindmico e
principalmente globalizado, motiva as empresas a operarem com um sistema de

informacao eficiente, garantindo niveis mais elevados de produtividade e eficacia.

Para Pereira e Fonseca, 1997 cit. Lopez, 2013, uma visdo que ainda pode ser
utilizada nos dias correntes é de que os SI, para serem efetivos, precisam de corresponder

as seguintes expectativas:

Atender as reais necessidades dos utilizadores;

e  Estar centrados no utilizador e ndo no profissional que o criou;
e Atender de forma eficaz o utilizador;

e Apresentar custos comportaveis para a organizacgao;

e Adaptar-se constantemente as novas tecnologias de informacéo;

e Estar alinhado com a estratégia da organizacéo.
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Seguindo esta linha de pensamento, os Sl sdo pecgas fundamentais para as
organizagdes, ou seja, ndo podem ser vistos como uma ferramenta isolada dentro da
organizagdo, mas sim como o elo responsavel por toda a transmissao e comunicagado entre

0s departamentos constituintes de uma empresa.

2.2.5 - A importancia das TI nos processos de recursos humanos

Conforme indicado anteriormente, o principal objetivo GRH visa atrair selecionar,
motivar e reter os colaboradores motivados no desempenho das suas fungdes (Stone et al.
2005). A tecnologia tem vindo a transformar a maneira como 0S processos de recursos
humanos sdo atualmente geridos, especificamente, na maneira como as organizacoes
abordam o uso e a disseminacgéo da informacao no recrutamento. Adicionalmente, alterou
também a natureza do proprio emprego, relacdes e supervisdes nas organizacdes. Neste
sentido, a area das Tl pode servir de apoio nos processos de recrutamento e selecéo,
desenvolvimento e manutencdo dos colaboradores na empresa. Pode também contribuir
para 0 planeamento e gestdo das relacdes dos colaboradores com a organizacao,
disponibilizando as informac6es em tempo real. Devido ao fato de a area dos RH se
encontrar numa nova abordagem, face ao constante desenvolvimento da sociedade, existe
uma atuacdo mais operacional no que concerne a modelos mais estratégicos de gestdo de
pessoal (Mascarenhas & Vasconcelos, 2004). Ao adequar-se este contexto “tecnologico”
na area dos RH interliga permite difundir conhecimento por toda empresa, e facilitar o
uso de ferramentas operacionais para o alcance das metas organizacionais. (Silva &
Ludefia, 2013)

Algumas tendéncias para a utilizacdo das Tl nas organizacdes prendem-se como
fato de poderem ser utilizadas como ferramentas de apoio a decisdo, medir a efetividade
das praticas a implementar e projetar possiveis resultados futuros; ampliar o acesso a
tecnologias para a forca de trabalho, dando aos funcionarios a possibilidade de
interagirem com todo o ambiente organizacional. As tecnologias podem ser desde
intranets, softwares de avaliacdo e pesquisas online ou softwares de gestdo de pessoas
que possibilitam as organizacdes o alcance de um modelo competitivo. (Silva & Ludefia,
2013)
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Diante destas perspetivas, fica claro a importancia da tecnologia da informacao na
area dos recursos humanos. Sendo esta uma area tdo abrangente e com inimeras
possibilidades de ser explorada, as organizacdes tém a responsabilidade de cultivar e
multiplicar os seus investimentos nas T para a gestdo de recursos humanos uma vez que
garantird bons resultados no futuro, maximizando a sua vantagem competitiva num

mercado cada vez mais tecnoldgico.

2.2.6 - Sistemas de Informacéo de Recursos Humanos

O departamento de recursos humanos € composto por uma equipa multidisciplinar
que tem como obrigagdo gerir, entre outros processos, 0 processo de recrutamento e
selecdo. Neste sentido, os Sl viabilizaram a introdugdo de ferramentas nas empresas
capazes de auxiliar os gestores na organizacdo e nas tomadas de decisdo durante o
processo completo de recrutamento e selecdo. Como tal, os sistemas de informacao
melhoram muito o desempenho de todo o processo de recrutamento proporcionado,
assim, maior eficiéncia a organizacdo. Noutro sentido, o desenvolvimento dos recursos
humanos tem colmatado as necessidades das organiza¢des. Os avangos nas politicas e
processos de desenvolvimento de recursos humanos tém permitido o aumento do volume

de informacé&o e tecnologias de producdo. (Swanson & Torraco, 1995).

De acordo com Juneja (2018), as principais caracteristicas do sistema de gestéo
de recrutamento permitem uma maior organizacdo durante todo o processo de
recrutamento, ou seja, maior definicdo na procura dos candidatos; aprimorar e facilitar a
gestdo de aplicacdes on-line de maneira mais abrangente, confidvel, rapida e precisa;
reduzir o ciclo temporal do processo de recrutamento, reduzindo assim custos e tempo
para as empresas; armazenar todas as informacdes do candidato num banco de dados;
permite uma maior interacdo entre o candidato, a equipa responsavel pelo recrutamento

e selecdo.

Para que seja possivel as organizacdes atrairem colaboradores é necessario que
exista uma politica de comunicacdo cujo foco seja a divulgacdo das oportunidades de
trabalho. Todo o processo de recrutamento culmina com os candidatos a preencher uma
proposta de emprego e ou com a apresentacdo do seu CV a organizacdo. Neste sentido,
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segundo Rascéo (2001), o principal objetivo dos Sl para a gestao de recursos humanos da
organizacdo consiste no apoio dos gestores responsaveis pelo recrutamento e selecdo na
escolha dos melhores candidatos, tendo em consideracdo o perfil ou o posto de trabalho
a preencher. Para além do suporte nas atividades de recrutamento e sele¢do, os Sl sdo
projetados para apoiar 0s gestores no aperfeicoamento dos programas de recrutamento.
(Turban et al, 2010 cit. Veloso, 2012).

Por sua vez, Lopez (2013) defende que os SIGRH tém como objetivo atrair,
desenvolver e manter a forca de trabalho da organizacdo. Desta forma, a gestdo de
recursos humanos recorre a utilizacdo dos Sl nas atividades descritas na tabela 2.

Tabela 2 - Atividades dos Sistemas de Informacéo de Gestdo de Recursos Humanos

Atividades

Controlo de Presencas

Ficheiros de Cadastro Pessoal
Recrutamento e Selecdo

Atividades dos Sistemas de Formacao Profissional
Informacéo de Gestdo de Recursos Avaliacdo de Desempenho
Humanos Auditoria e Controlo

Processamento de Salarios
Previsdo Salarial
Avaliacdo de Competéncias
Controlo de folha de pagamentos
Previsdo Salarial,

Fonte: Adaptado de “Sistemas de Informagao para Gestao” de Santos, Pedro & Cordeiro (2009)

De referir que, nalgumas organizacdes, as atividades de gestdo de recursos humanos em
que se utilizam os sistemas e tecnologias da informacdo ndo se reduzem as atividades
presentes no quadro anterior Santos, Pedro & Cordeiro (2009). Desta forma, os sistemas
de informacdo, a presenca da tecnologia e informatica nos departamentos de RH € cada
vez mais visivel. Os sistemas integrados de gestdo de recursos humanos (SIGRH), surgem
como uma resposta ao atual ambiente corporativo que exige cada vez mais 0 aumento da
capacidade de obtencdo de melhores resultados através das pessoas. Assim, 0 grande
desafio para 0s gestores passa a ser 0 desenvolvimento da capacidade de previsdo dos

caminhos futuros, de forma a obter um melhor aproveitamento das oportunidades. Para
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tanto, é fundamental a criacdo de bases de dados que configurem as competéncias e
deficiéncias existentes na organizacao, possibilitando a criagédo de um banco de talentos
internos. (Souza & Dalmau, 2012). Conforme descrito anteriormente, o processo de
recrutamento é finalizado aquando da entrega do Curriculum Vitae a organizacao, que
por sua vez o recolhe e armazena os dados numa base de dados (BD). Podemos constatar
a arquitetura desse processo na figura 7.

Figura 7 — Fluxograma demonstrativo do processo de recrutamento e selecdo

Candidatos
Oferta de Emprego
(externos e internos

Dados pessocais (CV) Contratos Perfil

Selecdo de
Fecrutamento de
Pessoas

Contratos | Dados pessoats (CV)

Y

Cadastro de
Pesszoas

Fonte: Adaptado de “Sistemas de Informagao para as Organizagdes: A informacdo Chave para a Tomada de
Decisdo” de Rascdo (2001)

Com base nos trés componentes do sistema - inputs, transformacéo e outputs —
contatamos que o input, neste processo, consiste na recolha de informacéo — Esta recolha
é feita com base nos dados do CV dos candidatos, nas fichas de inscricdo que 0s
candidatos tém que preencher, quando se candidatam a um posto de trabalho e ainda nos
perfis da oferta (Rascédo, 2001) -.

O tratamento da informacdo, segundo Rascdo (2001), devera agrupar oS

candidatos por posto de trabalho ao qual se candidatam e dentro destes ordenar 0s mesmo
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segundo os critérios de selecdo previamente definidos, tendo em conta os dados do CV e
os dados da ficha de inscricdo. Esta informacdo deve-se manter permanentemente
disponivel para que seja acessivel aos responsaveis pelo processo de recrutamento,

facilitando assim, a consulta interna relativa aos candidatos ao emprego.

No que concerne ao armazenamento da informagéo, novamente Rascéo (2001),
realga a necessidade de a informacéo ser registada numa BD dos candidatos. Esta devera
ser armazenada tendo em consideracdo aspetos como area de responsabilidade, local de
trabalho, perfil do posto de trabalho, condicGes entre outras.

2.2.7 — Portais Corporativos

Um portal numa organizagdo, segundo Collins, 1999 cit. Daniel & Ward, 2005 é
visto como uma das ferramentas mais importante na area dos sistemas de informacdo. De
acordo com Maedche, A et.al 2002 cit Ofoegbu, Fayemiwo, Omisore, & Olanrewaju,
2014 um portal web, também conhecido como link page, apresenta informacfes de
diversas fontes de forma estruturada e unificada. Para Gartner Group, 1998 cit. in.
Benbya, Passiante, Nassim & Belbaly, 2004 um portal permite as organizacdes
estabelecerem uma rede de contactos, através de aplicagdes que permitem gerir
informac0es, gerir conhecimento bem como comunicar com outras empresas, parceiros e

clientes.

Partindo das definicbes apresentadas, podemos identificar dois tipos de portais:
portais publicos, que tém como objetivo atrair o maior pablico possivel; e os portais
corporativos que segundo Reymonds & koulopoulos, 1999 cit. Rotermel 2010, resultam
de uma evolucédo no uso das intranets, que incorporaram, novas ferramentas que facilitam
a identificacdo, captura, armazenamento, recuperacdo e distribuicdo de grandes
quantidades de informac6es com origem em multiplas fontes, internas ou externas, por
parte dos colaboradores da organizacdo. Desta forma, os portais corporativos ndo tém o
mesmo objetivo dos portais publicos. Ou seja, 0 conteudo de um portal corporativo,
corresponde apenas a informacges especificas de cada organizacdo podendo a informacéo
ser armazenada em diversos sistemas e com formatos diferentes. O principio basico de
um portal de informagdo consiste na combinacdo de diferentes fontes de informacao
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nomeadamente websites, bases de dados organizacionais, tecnologia de pesquisa e
aplicacdes que utilizam web browsers (Serrano; Reis; Mendes; & Silva; 2003).

Conforme referido anteriormente, um portal corporativo permite centralizar a
informacdo da empresa fazendo uma ponte entre as bases de dados e os sistemas de
informacdo, documentos, e-mails, entre outros utilizando uma linguagem XML -
Linguagem Extensivel de Marcacdo Genérica recomendada para gerar linguagens
capazes de descrever diversos tipos de dados, e 0 seu objetivo principal é a facilidade na
partilha de informacGes através da Internet - para integrar dados estruturados e ndo
estruturados dispersos -. (Terra, 2003). Uma das principais diferengas entre uma website
convencional e um portal, reside no fato de que o portal pode ser adaptado de acordo com
a necessidade dos utilizadores de modo a tornar a pesquisa mais facil Benbya et al. (2004)
através de uma interface web, o que transpGe a sensacgdo de que a informacao vem de uma
Unica fonte (Zaino, 2007 cit. Laudon, Laudon & Elragal, 2013). No que concerne a
privacidade e seguranca dos portais, as organizacdes poderdo configurar o acesso de cada
utilizador do portal de acordo com niveis de seguranca e autorizac¢des individuais (Terra,
2003). Assim, contrariamente a outros sistemas, 0s portais corporativos permitem que as
informacOes recebidas sejam adaptadas a funcdo de cada colaborador (Ben -Arieh &
Pollatscheck, 2002 cit Rotermel 2010).

As vantagens que oferecem as organizacfes sdo bastante significativas uma vez
que permitem integrarem fontes de informacédo dispersas, viabilizam a comunicacgéo de
forma mais rapida nas organizaces e facilitando a recolha de informacéo (Collins, 2002:
Detlor, 2004; Terra e Gordon, 2003 cit. Daniel & Ward, 2005). Contudo, estudos
realizados no ambito dos sistemas de informacéo enfatizam a necessidade de reconhecer
os beneficios que resultardo ndo apenas para a organizacdo, mas também para 0s
colaboradores ou grupos que utilizardo os sistemas em questdo (Orlikowski, 1992 cit.
Daniel & Ward, 2005). Embora essas perspetivas possam ser simbidticas, foi reconhecido
gue nem sempre € o caso (Jurison, 1996 cit. Daniel & Ward, 2005). Contrariamente,
(Griffith et al, 2003 cit. Daniel & Ward, 2005) descrevem certos sistemas de informacao
como forcas desestabilizadoras dentro das organizacBes, ou seja, proporcionam
beneficios & organizacdo em si, contudo ndo favorecem o desenvolvimento dos

colaboradores. No entanto, (Joinson, 2003 cit. Laudon, Laudon & Elragal) defende que a
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utilizacdo deste tipo de ferramentas viabiliza uma interagdo entre os individuos que se
tem demonstrado satisfatdrio para os colaboradores das organizagdes que adotam este
tipo de ferramentas. Ainda assim, 0s portais empresariais parecem fornecer um contexto
Unico no sentido em que constituem um auxilio no que toca a processar e a recuperar
informacOes de uma organizacdo (Benbya et al, 2004) bem como no fornecimento aos
seus utilizadores um gateway de acesso Unico no que concerne a informagdo necessaria
Serrano et. al (2003) N&o obstante do conceito de portal apresentado, o desenho desta
ferramenta visa servir como meio para captar novos colaboradores, quer interna ou
externamente, divulgar oportunidades de emprego, que por sua vez fard o matching entre

0s anuncios e as respostas dos candidatos aos mesmos.

3. METODOLOGIA

3.1 — Objeto de Estudo

Este projeto tem como principal objetivo desenhar uma plataforma de
recrutamento digital para o PACT, em Evora. Através de uma experiéncia em contexto
de trabalho desenvolvida entre abril e julho de 2017, na instituicdo, permitiu identificar a
inexisténcia de uma plataforma digital capaz de publicitar ofertas de emprego e
concretizar o matching entre o perfil do candidato e o anuincio de emprego. Verifica-se,
assim, a necessidade de definir uma plataforma na qual se agregue toda a informacao
relativa a esta tematica, nomeadamente, na fase de selecdo e recrutamento de novos
colaboradores. A plataforma tera como finalidade tornar-se mais uma ferramenta de
auxilio no que toca ao processo de recrutamento, cujos objetivos prendem-se em satisfazer
a oferta e a procura de postos de trabalho, bem como ser um banco de dados que centralize
todos os dados dos candidatos numa base de dados, comum a todas as empresas parceiras

do Parque.
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3.2 — Problema

Nos dias correntes, o0 mundo laboral tem sofrido diversas alteragdes, o que
permitiu que o trabalho ndo se limitasse a &reas geogréficas, sendo cada vez mais
frequente o intercdmbio de recursos humanos entre organizagdes. Como consequéncia, a
area do recrutamento recorre, como ferramenta auxiliar, a internet. Exemplo, temos o
aparecimento de portais e plataformas de emprego, publicos e privados, onde se registam
anuncios de emprego, perfis de candidatos, disponibilizando esta informacédo a todos os
que tenham interesse em a consultar (Ferreira, 2016). Contudo, no que concerne a
informacdo bem como as interfaces de comunicacdo, sdo caracteristicas especificas de
cada plataforma. No geral, os formatos para submissdo de curriculos sdo especificados
pelas organizacdes, sendo que as mesmas armazenam os dados recebidos em BD

relacionais.

E necessario, ainda, verificar a forma como este tipo de plataformas e BD séo
utilizados quer do ponto de vista de potenciais candidatos e entidades empregadoras. Para
tal, no que toca a Gtica dos potenciais candidatos, constata-se que os diversos portais e
plataformas online presentes no mercado, dedicados a publicacdo de anuncios e
oportunidades de emprego, requerem um registo da pessoa para que possam responder a
anincios, enviando automaticamente essa informacdo para o recrutador. Em
contrapartida, para o empregador, estas plataformas permitem obter uma lista de perfis

para as fungdes que procuram na vaga a preencher.

Ainda neste sentido, o potencial da internet permite que a informacdo chegue a
um nimero cada vez maior de pessoas. Por consequéncia desta, obriga a que diversas
areas organizacionais, nomeadamente, a area responsavel pelos processos de
recrutamento, optem por fazer candidaturas a determinadas oportunidades de emprego,

de forma online (Ferreira, 2016).

O problema de investigacdo é assim focado na inexisténcia de uma ferramenta
comum e online, que permita auxiliar o processo de recrutamento no PACT e suas
empresas. Uma vez que o PACT é uma entidade recente, que aloja diversas empresas do

setor tecnoldgico, 0s mesmos recebem constantemente curriculos, alguns desenquadrados
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face ao perfil pretendido para as fun¢des anunciadas, mas que, no entanto, a plataforma
permitiria receber e armazenar esses dados para futuras oportunidades de emprego, bem
como concretizar um matching entre os candidatos e o anincio com a oportunidade de

emprego.

Ainda neste sentido, nalgumas organizagdes, s6 o facto de se iniciar um processo
de recrutamento envolve para além dos custos inerentes a toda a comunicacdo da
oportunidade de emprego, é ainda necessario canalizar recursos humanos para tratarem
do processo, sendo que 0 tempo necessario para concluir o processo podera trazer uma
perda significativa para a empresa, que muitas vezes precisa de tornar estes processos

mais céleres, como forma de evitar prejuizos para o negdcio.

3.3 — Objetivos

O objetivo geral deste trabalho de projeto consiste no desenvolvimento de uma

plataforma digital de recrutamento no Parque de Ciéncia e Tecnologia do Alentejo.

Como objetivos especificos temos:

(). Identificar os diversos procedimentos que a organizacdo em estudo possui

no que toca as politicas de recrutamento;

(11). Analisar as diferentes plataformas de recrutamento existentes no mercado;

(111). Revisdo bibliografica sobre a tematica em causa;

(1V). Desenhar e refletir sobre o funcionamento da plataforma digital de

recrutamento.
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3.4 — Metodologia de Investigacao

As metodologias de investigacdo decorreram dos paradigmas de investigacdo em
ciéncias sociais e humanas. Estas metodologias tém um sentido mais amplo que os
métodos, analisando-os e descrevendo-os e distanciando-se da pratica para tecer
considerag@es tedricas sobre estes métodos (Coutinho, 2011). E possivel identificar duas
grandes derivacBes metodoldgicas dos paradigmas acima referidos: a perspetiva
quantitativa e a perspetiva qualitativa; existindo ainda a perspetiva orientada para a
pratica (Coutinho, 2011). E nesta Gltima perspetiva que se insere 0 método escolhido neste
trabalho denominado de investigagéo-acao.

Desta forma, segundo (Benavente, Costa & Machado, 1990 cit. Sousa, 2012), a
metodologia de investigacdo — acdo constitui-se como modo de conhecimento capaz de
considerar a complexa realidade dos contextos de intervencéo, teoricamente enquadrada,
mediante intervencdes que visam a mudanca e que sdo realizadas em situacdes reais, em

que os objetivos e resultados decorrem das interagdes entre os diferentes intervenientes.

A sua origem consistiu nas criticas a presenca do positivismo na pesquisa em
ciéncias sociais, sustentadas na psicologia social de Kurt Lewin (Haguette, 1992 cit.
Neves, 2015). Esta concec¢do positivista de pesquisa concerne ao investigador definir o
objeto a ser pesquisado e a sua concecdo. Cria-se, desta forma, uma ramificacéo sujeito-
objeto e uma relacdo diferenciada dos atores em relacdo ao processo: atividade ou
passividade. Isto porque na pesquisa em ciéncias sociais 0s objetos de pesquisa Sdo 0sS
proprios seres humanos, individuos ou grupos sociais delimitados no tempo e no espaco
(Alcoforado, 2016). “(...) A investigagdo-acdo, ao contrério da logica positivista que
construiu a objetividade assente na excluséo do sujeito e negando que o conhecimento é
um produto humano decorrente da sua subjetividade, que ndo se pode ignorar “(Delgado,
2003 cit. Marques & Sarment, 2007).

Neste sentido, considera-se que a atitude cientifica ndo é neutra e que, por isso, a
pratica de construcdo de conhecimento ndo € objetiva nem isenta de valores. Nesta
perspetiva, na investigacdo-acdo a construcdo do conhecimento corresponde a uma
pratica explicita que, simultaneamente, € politica, socialmente implicada e democratica
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(Brydon-Miller et al., 2003 cit. Marques & Sarment, 2007). Segundo Carr & Kemmis,
1986 cit. Sousa 2012 a investigacdo-acdo é apenas uma forma de questionar de forma
coletiva os participantes numa determinada situacdo social com o intuito de promover a
racionalidade e a justica destas mesmas praticas sociais, a compreensdo destas praticas e

das situacGes em que se encontram, e, desta forma, poder transforma-las.

Resultante disto, elimina-se a dicotomia sujeito-objeto e, ao invés de um
pesquisador externo estudar e aconselhar um grupo social, eles préprios estudam
(investigam) a sua realidade e atuam sobre a mesma. Segundo Coutinho (2011) a
investigacao assenta em cinco pilares: Participativa e colaborativa, uma vez que todos 0s

intervenientes sdo implicados no processo;

e Prética e interventiva, pois intervem diretamente na realidade em questéo, nédo se
limitando a teoria;

e Ciclica, na medida em que a investigacdo resulta de uma espiral de ciclos, que
termina na implementacdo de mudancas, que sdo novamente avaliadas, avaliagdo
essa que da inicio a uma nova espiral;

e Critica, sendo que a comunidade critica para além de procurar melhores praticas,
atua também como agente de mudanca, sendo critica e autocritica das possiveis
restricbes sociopoliticas que possam existir;

e Auto avaliativa para que possam ser adaptados e produzidos novos

conhecimentos.
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4. PLATAFORMA DE RECRUTAMENTO ONLINE

4.1 - Enquadramento

Aquando do interesse de um candidato em responder a uma determinada
oportunidade de emprego no PACT ou numa empresa associada do mesmo, este tera no
seu site uma pagina especifica para esse efeito. Sendo assim o objetivo desta plataforma,
pretende-se que a mesma seja fiavel, credivel e evoluida a fim de garantir no futuro o seu
usufruo por parte das entidades em questdo. Complementarmente, e devido ao constante
desenvolvimento tecnologico, a intengdo é desenhar e integrar novas solu¢des que possam
ser entendidas como uma mais-valia para a organizagdo no que concerne ao processo de
recrutamento e selecdo online. Esta € uma plataforma de e-recruitment que se destina aos
recursos humanos. Neste sentido, a mesma abrange as vertentes de quem procura por
oportunidades de emprego e de quem é responsavel por gerir as ofertas / oportunidades
de emprego e todo o0 processo inerente a0 mesmo. A plataforma serd vocacionada para o
job matching que, através de avaliacdo de competéncias e experiéncia dos candidatos

permite obter um matching com o perfil requerido para a oportunidade de emprego.

O publico-alvo consistira no préprio PACT, bem como as suas empresas
associadas, ou seja, empresas presentes fisicamente? no edificio ou empresas virtuais?,
cuja sua morada fiscal € no PACT. Partindo da definicdo do publico-alvo e
consequentemente estando o0 mesmo associado a atividade de procura de candidatos para

preencher os quadros da empresa, esta plataforma devera responder adequadamente,

2 Incubacdo Fisica, pressupde a instalacdo fisica da empresa nas instalagGes da Incubadora. O preco
praticado estd indexado & &rea ocupada pela empresa e é crescente de ano para ano, na medida em que é
expectavel que a empresa se desenvolva.

%3 Incubacdo Virtual ou Incubagio externa é o processo de desenvolvimento de uma empresa ou
empreendimento que recebem suporte da incubadora, mas ndo estdo instalados fisicamente nela.
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objetivando assim a sua funcionalidade para este segmento. Partindo destes pressupostos,
0s objetivos da plataforma delineados para os utilizadores, recrutadores e candidatos,

definem-se da seguinte forma:

e Recrutadores:

o Clareza na criacdo e publicitacdo de andncios;
o Possibilidade de gerir anancios, candidaturas ou candidatos;
o Definicdo do tipo e nivel de competéncias requeridas para a(s)

oportunidade(s) a anunciar;

e Candidatos:

o Acesso a oportunidades que efetivamente se enquadrem no seu perfil e
para as quais tenha maior potencial de selecdo para o processo de
recrutamento;

Em sentido oposto, com a criagdo da plataforma, os objetivos prendem-se com:

e Permitir e concretizar o job matching entre os candidatos / oportunidades de
emprego;
e Agilizar o processo de recrutamento;

e Introduzir ferramentas que permitam aferir com maior detalhe as competéncias

dos candidatos.

4.2 - Parque do Alentejo de Ciéncia e Tecnologia

A entidade gestora do Parque de Ciéncia e Tecnologia do Alentejo, S.A constituiu-
se a 28 de dezembro de 2011 sob a forma de uma sociedade andnima, adotando a
denominagdo social de PCTA. Teve como acionistas a Universidade de Evora, o Banco
Espirito Santo, S. A., a GLINTT — Global Intelligent Technologies, SGPS, o Instituto

Politécnico de Santarém, o Instituto Politécnico de Portalegre, o Instituto Politécnico de
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Beja, a Agéncia de Desenvolvimento Regional do Alentejo, S. A., a DECSIS — Sistemas
de Informacdo, S. A. e a Associacdo Nacional de Jovens Empresarios (ANJE). Enquanto
infraestrutura pivd do SRTT — Sistema Regional de Transferéncia de Tecnologia,
constitui-se como um elemento chave na interface com as restantes entidades da Rede de
Ciéncia e Tecnologia do Alentejo, pretendendo-se, enquanto tal, que seja o rosto do SRTT
e de toda a Rede de Ciéncia e Tecnologia do Alentejo. Partindo deste objetivo, a 15 de
setembro de 2015, foi inaugurada a nova sede do PACT, denominada 12 fase, no Parque
Industrial e Tecnolégico de Evora. O Parque enquanto sistema dindmico, esta em
constante mudanca e adaptacdo, tanto as alteracdes da regido como da sociedade. Esta
capacidade de mudanga ficou demonstrada na ado¢do de uma nova sigla - Parque do
Alentejo de Ciéncia e Tecnologia (PACT) — e de uma nova imagem em 2017.

A missdo do PACT assenta em quatro premissas:

a) Impulsionar a criagéo e crescimento das empresas, com base na ciéncia

e tecnologia no Alentejo;

b) Ser um polo de atragdo para empresas inovadoras de sucesso, com

resultados sustentaveis;
c) Promover a capacidade cientifica e a ambicéo internacional da regiao;

d) Contribuir significativamente para a agenda europeia de inovacao,
incentivando a transferéncia de conhecimentos entre a base de

investigacao e as empresas inovadoras.

Tem como visdo estimular os talentos, facilitar a transferéncia de conhecimento,
promover um ecossistema de inovacdo e a comercializacdo e conectar as partes

interessadas para o desenvolvimento regional.

Atualmente, o PACT tem 36 empresas associadas sendo que 12 séo de incubacéo

fisica e as restantes 24 estdo incubadas virtualmente.
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4.3 - Especificagdo da Plataforma

4.3.1 - Mo6dulos

O que se pretende descrever neste ponto sao os diferentes modulos que compdem

a plataforma. O sistema foi dividido em mddulos onde cada mddulo sera descrito abaixo.

a)

b)

d)

Médulo de login: O objetivo deste modulo é prover a entrada para a
plataforma. Cada empresa tera de efetuar o seu login, onde posteriormente sera
provida de varias facilidades e funcionalidades. A principal funcdo deste

mddulo é permitir que o utilizador use o portal.

Modulo de administragdo: Neste modulo, o administrador insere 0 seu nome
de utilizador e respetiva senha, 0 que permitira 0 acesso a pagina do

administrador. Esta pagina é composta por um sub modulo:

i. Adicdo, atualizacdo e Exclusdo de Empresas: Cada empresa é

adicionada, atualizada ou excluida de acordo com o seu parecer.

Maodulo de publicacdo de ofertas de emprego: Este modulo fornece o recurso
de acesso a ofertas de emprego colocadas pelas empresas. O mddulo pode ser
editado apenas pelas empresas ou pelo administrador do portal. Qualquer

candidato pode aceder as ofertas enquanto disponiveis na plataforma.

Especificacdo de Requisitos: A especificacdo de requisitos consiste na
descricao que os utilizadores do sistema poderao fazer com as funcionalidades
do mesmo e como este deve reagir em determinadas situacdes. Estas

funcionalidades sdo indicadas em baixo:

i. O sistema deve manter uma base central com que permitira o

acesso a informacéo;
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ii. O portal deve fornecer todas as informagdes sobre as ofertas de
emprego colocadas pelas empresas;

iii. O sistema deve fornecer um meio para os candidatos

apresentarem recomendagdes e reclamacoes;

4.3.2 — Requisitos tecnoldgicos para a utilizacdo da plataforma

Embora sejam utilizados mecanismos basicos de seguranga, como a autenticacdo
por palavra-passe, sdo igualmente utilizadas s medidas de seguranca baseadas na prote¢éo
de portais web contra o acesso ndo autorizado. Desta forma, assume-se que
funcionalidades como a insercdo, eliminacdo e atualizagdo de candidaturas estdo
suficientemente protegidas ao abrigo das atuais politicas de seguranca proporcionadas
pelo sistema proposto para implementacdo. Neste sentido, € essencial referir quais 0s
requisitos minimos para que o portal seja implementado e executado em qualquer

computador sem quaisquer problemas.

Ferramentas de software para o desenvolvimento de sistemas:

e Banco de dados MySQL para armazenar e proteger os dados;
e PHP, JavaScript, CSS, HTML, linguagens informaticas que permitem
desenvolver o sistema;

e Um servidor Apache.

Hardware de Sistema (requisitos minimos):

e Microprocessador: AMD ou INTEL com no minimo 2.2GHz e RAM de 2 GB;
e Disco rigido: 500 gigabytes (GB) na unidade de instalagéo.

Sistemas operativo:

e Sistema operacional Windows 7/8/10 de 32 ou 64 bits.
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Requisitos para os utilizadores do portal:

Todo o utilizador deve ter conhecimentos portugués e conhecimentos béasicos de
inglés;

e Precisam de ser capazes de trabalhar com o computador;

e Todos os utilizadores devem ter na sua posse 0s dados para login exclusivo bem
como a senha para aceder o portal web;

e Os utilizadores devem saber em detalhes todo o funcionamento do sistema.

4.3.3 — Desenho da plataforma

Neste ponto pretende-se descrever todos 0s processos que a plataforma permitira
executar. A arquitetura da plataforma pretende tracar todo o percurso executado até os
dados serem processados, armazenados e utilizados no sistema. Este, fornecera os
critérios para as operacOes de processamento, viabilizando o controlo de todos os fluxos

do sistema.

A plataforma é um sistema baseado em web que permite um acesso multiplo ao mesmo
tempo. Para tal, o desenho deste portal é efetuado através de desenho l6gico, o que esta
diretamente relacionado com a orientacdo para os objetos. Neste sentido, utilizar-se-do,
trés diagramas de atividades, um diagrama de BPMN e o0s restantes diagramas através de
esquemas logicos. Desta forma, permitirdo assim, representar as operacdes efetuadas pelo
sistema de uma forma padronizada com o intuito de facilitar a compreensdo do mesmo.
Os diferentes modelos foram elaborados pelo proprio autor e construidos com o auxilio
de softwares open source como o Star UML e o Bizagi e complementarmente foram
desenhados os restantes diagramas no Microsoft Word. Para permitir uma compreenséo
adequada do sistema e também para fornecer uma estratégia coerente do caminho a
sequir. Os diagramas de atividades tém como objetivo descrever o fluxo de forma
sequencial ou em simultaneo entre as atividades. Estes, podem ainda ser utilizados para
modelar os aspetos dindmicos de um grupo de objetos, ou o fluxo de controlo de uma
operacdo. Desta forma, sdo perfeitos para descrever uma operacao numa fase embrionaria
e para descrever a sequéncia das atividades entre os objetos envolvidos no durante a

implementacdo de uma operagdo. (Linzhang, Jiesong, Xiaofeng, Jun, Xuandong & Guoliang,
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2004). Por sua vez, os diagramas de BPMN fornecem sintaxes e seméanticas apropriadas
para especificar os requisitos de um processo de negdcios, com o objetivo de auxiliar a
verificagdo, validagdo, simulagcdo de processos automatizados. Semelhantes aos
diagramas de atividades, estes viabilizam as organizacdes a capacidade de comunicar
através de notacOes graficas processos de negocios de forma mais simplificada. Um
diagrama em BPMN permite a identificacdo das atividades a executar durante um
processo, 0s atores que executam cada atividade, identificar os recursos envolvidos e
quais os dados que estdo envolvidos no processo e as fontes associadas. (Teixeira, Santos
& Machado, 2018)

A plataforma é uma relacéo entre cliente e servidor, ou seja, varios utilizadores
tém acesso em simultaneo a plataforma o que, consequentemente, obriga o servidor a
prestar todos os recursos e funcionalidades disponiveis de forma funcional quer as

empresas ou aos candidatos conforme descrito na fig. 8.
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Figura 8 - llustracdo esquematica do funcionamento do portal, de acordo com o presente protétipo

—————————————————————————————————————————————————
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Fonte: Elaboracdo propria
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No seguinte digrama — fig. 9 - encontramos descritos todas as tarefas cujos

intervenientes do sistema poderdo executar.

Figura 9 - Diagrama demonstrativo de todas as tarefas desempenhadas por cada ator aquando da utilizacéo da

plataforma
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Fonte: Elaboracdo propria

57



Na perspetiva do candidato, 0 mesmo terd apenas como possiveis tarefas a
resposta aos anuncios e redigir comentérios, conforme podemos constatar na fig. 10.

Figura 10 — Diagrama de atividades demonstrativo da utilizacéo da plataforma na ¢tica do candidato
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[ Store Data in DB l 5 l Form report about submission sent to the user)

End of acitivty

Fonte: Elaboracdo propria
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Na dtica do empregador, podemos observar, através da fig. 11, todas as opcoes
que o portal tera disponiveis. Importa referir que cada empresa tera destinada uma area
reservada para si, sendo que para tal, é necessario fazer um registo na plataforma. Registo
esse apenas efetuado pelo administrador do portal. Uma vez registadas, cada empresa
podera colocar anuncios, editar, eliminar e consultar todos os dados enviados pelos

candidatos exclusivamente aos seus anuncios.

Figura 11 — Diagrama de atividades demonstrativo da utilizagdo da plataforma na 6tica da empresa
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Fonte: Elaboracdo propria
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Na perspetiva do administrador do portal, 0 mesmo, quando aceder ao backoffice
do portal, necessita de criar um registo. Posteriormente, é efetuado o login com nome de
utilizador e senha pessoal. A partir do momento que se encontra logado, no seu painel
poderé executar varias tarefas de apoio como a cria¢do de novos utilizadores (empresas),
gerir permissdes de acesso e responder a comentarios enviados pelos candidatos ou pelas
proprias empresas — fig. 12.

Figura 12 — Diagrama de atividades demonstrativo da utilizagdo da plataforma na ética do administrador da
plataforma
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Fonte: Elaboracdo propria
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Desta forma, o portal deve ser capaz de receber todos os dados respondidos pelos
candidatos a uma oferta de emprego. Posteriormente, a lista de consultas, formulérios e
relatorios, visa abordar as diferentes funcionalidades que serdo disponibilizadas no portal.
Como tal, pretende-se:

e Construir Consultas que permitam:

o Listar todos os candidatos que responderam ao andncio de
emprego;

o Fazer uma triagem dos candidatos que relinam as caracteristicas
exigidas para um determinado cargo e assim concretizar o job
matching;

o Armazenar os dados dos candidatos, de acordo com a atual lei de
protecdo de dados em vigor e com 0 seu consentimento, que ndo
reinem condi¢Ges para uma vaga, salvaguardando assim uma

possivel candidatura que perfaca essas caracteristicas.

e Gerar automaticamente relatorios que permitam:

o Listar acBes referentes as respostas das candidaturas e enviar para

a empresa,

Para a concretizacdo do matching entre o0 andncio e as informac6es requeridas pela
organizacdo, o processo € realizado pelo portal de forma automatica. Ou seja, segundo as
competéncias ou dados pessoais requeridos pelas organizacdes no seu anuncio, portal
conseguira identificar automaticamente, entre todos os candidatos que respondam a esse
mesmo anincio, aqueles que reunam as competéncias requeridas. ApOs essa
identificacdo, o portal sera responsavel pelo envio de um relatério para a empresa a
assinalar a concretizacdo do matching. No entanto, os restantes candidatos que ndo
perfacam as caracteristicas assinaladas no anuncio, terdo os seus dados armazenados para
posterior consulta da empresa. Apds uma breve sintese dos tracos principais, 0 proximo
passo consiste no desenvolvimento do mesmo mecanismo, sendo que para tal a estrutura

e funcionalidades descritas anteriormente fardo parte de toda a estrutura — fig. 13.
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Figura 13 — Diagrama de BPMN que pretende demonstrar o processo de matching automatico realizado pela
plataforma
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Fonte: Elaboragéo propria

4.3.4 - Critérios de qualidade da plataforma

O que se pretende descrever neste ponto sdo os diversos critérios que permitem a
utilizacdo da plataforma sem causar contratempos aos seus utilizadores, garantindo assim,
um elevado indice de funcionamento. Este tipo de plataformas, cuja finalidade é o
recrutamento e selecdo de colaboradores, € que os utilizadores possam efetuar, de uma
forma eficaz e eficiente um conjunto de acbes disponiveis na plataforma. Como tal, é
preciso referir que existem sempre riscos, dado que a tecnologia ainda apresenta algumas
vulnerabilidades, porém, pretende-se ainda garantir que a plataforma é confiavel, ou seja
poderdo ser inseridos dados sem risco de perda dos mesmos bem como, evitar que
informacdo confidencial seja obtida por terceiros indevidamente. No seguimento seréo

apresentados os critérios de qualidade da plataforma.
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a) Utilizagédo da plataforma

Numa sociedade cada vez mais exigente, a simplicidade e eficacia na utilizagdo
dos recursos da plataforma deve ser uma valéncia da mesma. A apresentacdo visual da
plataforma tera o uso de cores, de acordo com o logotipo do Parque do Alentejo de
Ciéncia e Tecnologia. A plataforma tera, assim, uma aparéncia mais agradavel o que a
tornar4 mais apelativa e mais facil de utilizar. A interface deve estar organizada de
maneira a que se possa navegar livremente, acedendo a todos os campos de
preenchimento obrigatério e de acordo com as necessidades da candidatura. Deverdo estar
disponiveis menus, links ou botdes que auxiliem na navegacao. Outra implementacdo que
se pretende desenvolver é a possibilidade de um candidato enviar o seu Curriculum Vitae

e 0 mesmo ficar armazenado para posterior consulta das organizagdes.

b) Seguranca do portal

Conforme referido anteriormente, pretende-se que o portal seja 0 mais seguro
possivel, 0 que significa que deve estar protegido contra ataques cibernéticos que possam
recolher dados dos utilizadores. Cada organizacdo associada do PACT tera acesso a
plataforma através de senha individual de acesso. Existirdo outros mecanismos de
seguranca como utilizacdo de algoritmos de criptografia. O objetivo destas medidas visa
evitar a perda de confianca dos utilizadores na eventualidade de algum acesso indevido a

informacdo confidencial.

c) Disponibilidade do portal

A finalidade do portal é estar disponivel para ser acedido 24 horas por dia, durante
todo o ano civil. Desta forma, sera necessario um maior investimento em hardware, o que

consequentemente permitird reduzir o tempo de indisponibilidade dos servicos.

d) Escalabilidade do portal

O portal deve estar preparado para suportar um nimero crescente de dados. Com

a crescente procura de emprego, serdo muitos os candidatos que irdo responder aos
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anancios, sendo que o portal terd de estar preparado para receber imensos volumes de
dados.

e) Manutencao da plataforma

Importa referir que toda plataforma é algo que estd em constante desenvolvimento
quer a nivel dos seus recursos quer dos seus contelldos. No que toca ao seu layout, uma
vez que a mesma se encontra de acordo com as cores institucionais, salvo mudangas
pontuais na organizacao, nao devera sofrer alteracGes. Sendo este um ponto importante é
relevante destacar que a manutencdo visa também acompanhar as evolugdes quer do
mercado quer tecnoldgicas. A manutencdo do portal devera ser feita por alguém com

competéncias na area da informatica.
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5. CONCLUSAO

O recrutamento e a selecdo de futuros colaboradores numa organiza¢do sao
processos que merecem uma atencdo e cuidado particular por parte dos gestores. Estes
processos sao essenciais para 0 sucesso de uma empresa, pois é através dos mesmos
que as organizagdes podem identificar talentos com potencial para fazer diferenca num
mercado cada vez mais competitivo. Os processos de recrutamento e selecéo realizados
manualmente tém-se vindo a alterar. E evidente que esta alteracio é sustentada no
desenvolvimento da tecnologia. Esta mudanca tecnoldgica tem vindo a exercer mudancas
na area dos Recursos Humanos, tornando-se uma tendéncia a sua aplicacdo nas
organizagdes. Porém o desafio atual prende-se com conducéo do processo de contratagdo
que, na maioria das vezes, cria bastantes falhas. Exemplo disso é a falta de critérios e
instrumentos adequados que provoca fracassos, e que consequentemente gera perdas
financeiras. Isto sem abordar os custos relativos a perda de tempo ou de clientes. No
entanto, importa referir que esta nova abordagem também tem as suas vantagens,
nomeadamente, ser uma ferramenta eficaz e importante para as empresas, uma vez que
viabiliza recolher um universo de candidatos sem restricdes, maior rapidez nos processos

de recrutamento.

No ambito deste trabalho de projeto, 0 mesmo revelou-se bastante importante,
uma vez que o mesmo foi idealizado durante o primeiro estagio efetuado no Parque do
Alentejo de Ciéncia e Tecnologia. Em resposta ao problema, foram mostrados
indicadores que permitem a organizacdo em questdo adotar uma abordagem moderna no
gue concerne aos processos de recrutamento de uma forma mais efetiva comparada ao
modelo tradicional que se encontra implementado atualmente no PACT. Com o auxilio
do estagio realizado, podemos concluir que efetivamente sera mais vantajoso para o
PACT a adocdo deste modelo, uma vez que este ndo dispde de nenhuma ferramenta que
auxilie o processo de recrutamento e selecdo. Seguindo 0s objetivos especificos, foi
possivel desenhar o funcionamento da plataforma, abordando os diversos papeis que 0s
atores desempenhardo durante a utilizacdo da mesma, com o proposito de se implementar
uma plataforma de recrutamento online. Por fim, conclui-se que existe um paralelismo

entre a reflexdo e fundamentacdo tedrica contida neste trabalho de projeto.
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Importa fazer referéncia que serviu ndo s6 de motivacdo, como foi também uma
satisfagdo, a concecdo de um modelo que permite criar uma rede dindmica, a nivel de
recrutamento e selecdo, entre o PACT e as suas organizagbes como se encontra
fundamentado no &mbito deste trabalho de projeto.

5.1 - Limitagdes da investigacao realizada

Comecando pela revisdo de literatura, a principal limitacdo foi relativa a imensa
informacédo sobre o tema do recrutamento e sistemas de informag&o. Neste sentido, o fato
de haver bastante informagdo tornou-se mais dispar a objetividade da recolha da mesma,
no entanto, denotou-se uma maior dificuldade na recolha de informag&o cientifica no
subtema dos sistemas de informacéo na gestdo de recursos humanos. As vantagens de se
utilizar este tipo de estrutura € que ela é escalonavel, ou seja pode-se inserir uma ou varias
novas tarefas segundo cada utilizador. A ter em conta, igualmente, uma dificuldade
acrescida na procura de informagcéo cientifica sobre o tema do desenvolvimento de portais

e plataformas online.

Por sua vez, na concretizacao do desenho da plataforma de e-recruitment, o facto
de ser uma plataforma informatica exige conhecimentos sobre a area da tecnologia. Ainda
sobre este assunto, por limitacdo de tempo, foi impossivel criar um protétipo, que
possibilitaria colmatar algumas falhas no desenho da plataforma proporcionando mais

tempo e flexibilidade para a criacdo de novas ideias a acrescentar a plataforma.

5.2 - Sugestdes para investigacdes futuras

O trabalho realizado é importante no sentido em que a area do recrutamento e
selecdo é uma area em que apesar de existirem varias reflexdes e propostas de solucdes
no mercado, na organizacdo onde fora realizado o estagio, 0 mesmo ndo se verificava.
Neste sentido, uma das lacunas que este trabalho pretende colmatar é implementar para
uma plataforma online as atividades que tradicionalmente na fase inicial de um processo
de recrutamento e selecdo séo feitas offline. Desta forma, séo referidos neste trabalho de
projeto todos 0s passos necessarios para a criagdo de uma plataforma que permite
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concretizar um matching entre candidatos e as oportunidades de emprego de forma online
e para toda a organizagdo em estudo. Neste sentido, considera-se que o objetivo principal
deste trabalho de projeto foi concretizado, uma vez que todas as funcionalidades inerentes
ao projeto foram analisadas e tratadas. Ao nivel profissional e ao nivel técnico, foi uma
oportunidade bastante enriquecedora definir e desenhar uma plataforma com um elevado
grau de exigéncia e em tdo curto espago de tempo para uma organizagdo que acolheu o
investigador bastante bem desde o inicio do estagio. Futuramente, é colocar em pratica
toda a arquitetura aqui desenhada, relativamente ao portal, e implementar no PACT.
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