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Resumo

Assiste-se, atualmente, a um crescimento exponencial da utilizacdo da internet e das redes
sociais online no mercado de trabalho. Tal realidade, contribui para mudangas significativas

nas organizagdes, sobretudo ao nivel do recrutamento.

Esta realidade, embora proporcione vantagens, também prefigura alguns constrangimentos que
as partes envolvidas nem sempre controlam. E neste ambito que a investigagdo pretende

denunciar a existéncia de anlincios com contetdo falso na internet e nas redes sociais online.

Compreender este problema, as suas caracteristicas, motivos, responsaveis, plataformas de
divulgacdo, conhecimento individual dessa realidade, possiveis impactos para as empresas e
candidatos e a influéncia nas futuras escolhas de emprego, sdo 0s objetivos desta investigacao.

Para isso, foram efetuados dois estudos complementares: um qualitativo e outro quantitativo; e
como instrumento de recolha de dados foi utilizada a analise documental e um questionario

online, respetivamente.

Palavras-Chave: Fraude; recrutamento; internet

JEL Classification System: M100 Business Administration: General M12 - Personnel

Management



Abstract

There is currently an exponential growth in the use of the internet and online social networks
in the labor market. This fact contributes to significant changes in organizations, especially at

the level of recruitment.

This reality, while providing advantages, also suggests some restraints that related parties
involved do not always control. It is in this context that the research aims to report the existence

of false ads with content on the internet and in online social networks.

The goals of this research are to understand this problem, its characteristics, motives, the
individuals that are responsible, dissemination platforms, individual knowledge of this reality,
potential impacts for companies and candidates and influence the future choices of

employment.

To this end, two complementary studies were performed: one qualitative and other quantitative;
and as an instrument of data collection was used the documentary analysis and an online

questionnaire, respectively.
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Introducao

Com a emergéncia do paradigma da competitividade global, as organizac¢des redescobriram a
importancia das pessoas e tém vindo a tomar consciéncia que a vantagem competitiva depende,
em parte, da disponibilidade de pessoas qualificadas. Assim sendo, a Gestdo de Recursos
Humanos é um fator determinante para o sucesso das empresas, e um dos desafios mais
relevantes na gestao de pessoas € a atracdo e selecéo eficaz de talentos. Por isso, 0 Recrutamento

e Selecdo assume uma importancia preponderante e um valor estratégico.

Por este motivo, no ambito do recrutamento, as empresas comegam a abandonar as abordagens
tradicionais, e um exemplo disso, € uma nova perspetiva que passa da “gestdo da relagdo com
o candidato” para a “rede de talentos” através da utilizagdo da internet e das redes sociais online

(Palma, 2016).

E consensual que a utilizagdo da internet e das redes sociais online tem trazido vantagens, quer
para as empresas quer para os candidatos. No entanto, apesar das mudancas evidentes que 0
recrutamento na internet trouxe para ambas as partes, atualmente a sua utilizacdo acarreta
também alguns problemas e impactos negativos. A internet é um sistema global e um meio de
divulgacdo de informacdo mundial que é alimentado por inumeras fontes de informagao
conhecidas e desconhecidas. Isto quer dizer que, se por um lado a informacdo é facilmente
acessivel e rapidamente divulgada, por outro lado significa que a autenticidade do seu contetdo
¢ um aspeto-chave que deve ser tido em consideracdo. Este ultimo facto reflete um dos
principais problemas no &mbito do recrutamento online, ou seja, a veracidade do contetido das
ofertas de emprego divulgadas na internet.

E possivel encontrar na internet, mais especificamente nas redes sociais e jornais online e em
sites institucionais, avisos sobre a existéncia de falsas ofertas de emprego na internet e nas redes
sociais online. Estas ofertas caracterizam-se por andncios que contém logétipos de marcas de
empresas reais, divulgados com o intuito de atrair potenciais candidatos para fins fraudulentos,

fazendo-os acreditar que se trata de uma oferta de trabalho verdadeira.

Por esse motivo, a investigacdo tem como principal objetivo compreender o problema dos
anuncios de trabalho com conteudo falso na internet e nas redes sociais online. A identificagdo
inicial deste problema foi feita a partir da experiéncia de trabalho do investigador cujo

conhecimento do problema em andlise era inexistente até a data.
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Este facto condicionou a estrutura da presente investigagdo que foi concretizada em dois
estudos. O primeiro teve como principal intuito perceber de que forma estas situacdes se
manifestam no dia-a-dia, quais 0 seus principais propositos e responsaveis, bem como locais de
divulgacdo. O segundo estudo, que surge na sequéncia do primeiro, pretende saber se existe
consciéncia da existéncia do problema, quais os impactos e consequéncias para as partes
envolvidas e de que forma essas situagdes afetam as escolhas dos candidatos em futuras ofertas
de emprego. Tanto o primeiro como o segundo estudos, estdo organizados a partir das suas
respetivas questdes de investigacdo, metodologia, instrumentos de recolha de dados,

procedimentos utilizados, resultados e conclusoes.

Apesar do problema em andlise ser aparentemente recente e pouco estudado na literatura, para
acompanhar os dois estudos, foi feita uma leitura de trabalhos cientificos anteriores que

abordam topicos cruciais para a discussdo e conclusdes de investigagao.
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Capitulo I - Revisdo da Literatura

1.1 A Gestdo de Recursos Humanos como estratégia competitiva das empresas

A perspetiva centrada na criagdo de valor, sugere que os recursos humanos contribuem
diretamente para a implementacdo dos objetivos estratégicos e operacionais das empresas
(Becker & Gerhart, 1996).

O enfase das organizacOes ja foi somente o de assegurar que os colaboradores tinham a
capacidade e a motivacdo para alcancar as metas organizacionais estabelecidas e,
simultaneamente, garantir que eram suficientes para corresponder a necessidades especificas.
No entanto, atualmente, com a introducéo da Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, o foco
mudou para as contribui¢des do capital humano, capacidades estratégicas e desempenho
competitivo das organizacoes.

Ja em 1985, Porter, reconheceu explicitamente que a Gestdo de Recursos Humanos é uma
atividade de suporte essencial que, quando integrada com as outras atividades da cadeia de
valor, tem um papel fundamental na criacdo e sustentacdo da vantagem competitiva de uma
empresa (Buller & McEvoy, 2012).

Da mesma forma, a teoria Baseada nos Recursos de Barney (1991) defendeu que os recursos
internos sdo essenciais para a vantagem competitiva das empresas. De acordo com esta
perspetiva, é possivel concluir que os recursos humanos e as atividades da Gestao de Recursos
Humanos sdo estrategicamente importantes, pois sdo valiosas, raras, dificeis de imitar e

centrais.

Ao contrario do que acontece com outras fontes de vantagem competitiva, um sistema de
Recursos Humanos devidamente desenvolvido é valioso, pois quando totalmente incorporado
nos sistemas operacionais da organizacdo, desenvolve capacidades na empresa. Para além
disso, é especialmente dificil imitar as estratégias de recursos humanos que estdo incorporadas
nas organizacdes, pois as suas politicas sdo desenvolvidas a longo prazo e ndo podem ser
compradas nem replicadas pelos concorrentes, existindo ainda elementos como a cultura e as

relagdes interpessoais que sao Unicos (Becker & Gerhart, 1996).

Por tudo isto, assume-se que a Gestdo de Recursos Humanos tem um papel decisivo e
fundamental no cumprimento dos objetivos estratégicos das organizacdes porque, tal como

Caetano e Vala (2000) sugerem envolve todas as acOes relativas a selecdo, integracdo,
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formagéo, desenvolvimento e recompensas das pessoas, bem como a gestdo das relagdes ao

nivel individual e coletivo.

Assim, pode dizer-se que as praticas de recursos humanos devem ser pensadas e organizadas
com o intuito de “atrair, desenvolver e reter o capital humano essencial a prossecucdo dos
objetivos organizacionais” (Gomes, et al., 2012:68) uma vez que, por si sO, devem ser vistas
como uma fonte de vantagem competitiva, quando permitem ter pessoas valiosas e dificeis de

imitar pelos concorrentes.

Atribuindo-se um estatuto de vantagem competitiva ao elemento humano nas organizacdes, é
necessario reconhecer que o papel do recrutamento é fulcral para as empresas, pois € um meio

e uma oportunidade de captacao de recursos humanos valiosos, raros e dificeis de imitar.

1.2Recrutamento e Selecdo

O recrutamento ¢ a funcdo inicial da Gestdo de Recursos Humanos e desempenha um papel
essencial na obtencdo dos objetivos da organizacdo e, consequentemente, no Seu SUCESSO
(Aboul-Ela & EIDin, 2014).

O valor vital e crucial de uma organizacdo centra-se na experiéncia, skills, capacidade de
inovacao e capital intelectual dos seus colaboradores. Por isso, 0 processo de recrutamento deve
ser um motivo de preocupacéo das organizagdes, que devem procurar os meios mais adequados

para atrair candidatos.

E possivel dizer-se que o recrutamento representa o inicio da relacdo de emprego que afeta o
éxito das préaticas de Gestdo de Recursos Humanos, tais como a selecdo, socializacdo e
formagéo (Boudreau & Rynes, 1985 cit in. Cable & Turban, 2001).

Como tal, a qualidade do recrutamento influencia a qualidade das pessoas que a empresa
consegue atrair para mais tarde selecionar e reter. As decisdes de selecdo determinam
igualmente a qualidade do trabalho que as pessoas irdo executar, bem como a qualidade das
relacBes interpessoais, dos produtos e dos servicos da organizacao, tal como a reputacdo da

empresa (Cunha, et al, 2012).

Na literatura faz-se a distingéo entre os conceitos de recrutamento e sele¢do. O recrutamento
comeca com a decisdo de preencher a vaga de uma fungdo (que surge porque o colaborador que
desempenhava essa funcdo foi transferido para outra, ou saiu da empresa, ou porque existe a

necessidade de criar uma nova) e termina com o apuramento dos candidatos que detém o perfil
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para a vaga e retnem as condigdes para ingressar na empresa (Fernandes, 2007). O
recrutamento pode ser interno se o preenchimento da vaga for feito por um colaborador que
pertence a empresa, mas que ocupa outra funcdo, e externo se se identificar, no mercado,
candidatos com caracteristicas para preencher a vaga existente. Ja a selecdo refere-se ao
processo que se inicia a partir do contacto com os potenciais candidatos, que reinem as

condices e requisitos adequados, até a decisdo de admissdo (Caetano & Vala, 2000).

Posto isto, 0 recrutamento consiste N0 “conjunto de atividades levadas a cabo por uma
organizacdo com o objetivo fundamental de identificar um grupo consideravel de candidatos,
atraindo-os para a empresa e retendo-os pelo menos no curto prazo.” (Taylor & Collins,
2000:306). Estas atividades podem ser operacionalizadas de diversas formas, tendo em conta
0s objetivos da empresa, as suas possibilidades financeiras, a envolvente em que se insere, 0
tipo de funcdo a preencher (Cunha,.et al, 2012) e a amplitude da cobertura geogréfica (Caetano
& Vala, 2000).

O modo como estas atividades sdo planeadas e acionadas afeta a atracdo dos potenciais
candidatos e determina a forca de trabalho que entra na organizacéo. Por isso, Breaugh, Macan,
e Grambow, em 2008, propuseram um modelo do processo de recrutamento e sugeriram que
antes de iniciar as atividades e métodos de recrutamento, as organizacdes devem estabelecer
cuidadosamente os seus objetivos de recrutamento como por exemplo, decidir qual o perfil que
procura, quais os requisitos ao nivel de experiéncia e habilitagdes, de modo a conseguir 6timas
decisbes sobre como chamar a atencéo dos potenciais candidatos. Depois de estabelecer estes
objetivos, as organizacdes devem ter a capacidade de desenvolver uma estratégia coerente com
0 intuito de preencher a vaga em aberto, definindo quando comecar o processo e qual a
mensagem a transmitir. De seguida, os recrutadores devem preocupar-se com as atividades de
recrutamento, comecando por decidir quais os métodos a utilizar. Por ultimo, as organizagdes
devem realizar uma avaliacdo do processo de recrutamento, ou seja, comparar os seus objetivos

iniciais com os resultados obtidos.

Dado que as organizagOes detém diferentes objetivos organizacionais e consequentemente,
diferentes estratégias de atuacdo, a lista de métodos de recrutamento é extensa. Por exemplo,
anuncios em jornais, revistas, radio e internet, referéncias de colaboradores da organizacao,
agéncias e feiras de emprego, empresas de outsourcing especializadas, associacOes
profissionais, sindicatos, e até mesmo as abordagens mais informais e pessoais como o head-

hunting e via internet (Cunha., et al, 2012).
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Apesar da ampla lista de métodos de recrutamento disponiveis para as organizacdes, a presente
investigacdo centra-se exclusivamente na atracdo de potenciais candidatos através de um

método de recrutamento em expansao: o e-recrutamento

1.2.1 E- Recrutamento

Atualmente, um dos meios cada vez mais utilizado no recrutamento é a internet. Este meio é
um recurso de informacdo mundial e alterou radicalmente a forma como os candidatos
procuram emprego, pois é capaz de atingir varios segmentos do mercado de trabalho (Jansen &
Jansen, 2005). Esta ferramenta surgiu nos anos 90 e a sua chegada foi vista como sendo a
“revolugdo do recrutamento” devido as vantagens que podia trazer aos recrutadores (Boydell,
2002 cit in Parry & Wilson, 2009).

Assim, surge o conceito de recrutamento online. O recrutamento online ou 0 e-recrutamento
refere-se a praticas de divulgacao online das vagas da empresa (Galanki, 2000 cit in Aboul-Ela
& EIDin, 2014) e a selecdo de potenciais candidatos através da utilizacdo da internet (Rudaman,
2010 cit in Aboul-Ela & EIDin, 2014).

De facto, a internet trouxe mudancas radicais no recrutamento porque fez com que o mercado
de trabalho se tornasse num verdadeiro mercado, amplamente aberto, que néo é controlado por
nenhuma empresa e que ndo esta limitado geograficamente. O recrutamento online cresceu
rapidamente, e nos Gltimos 30 anos é possivel testemunhar mudancas significativas nos seus
processos. Contrariamente ao que acontecia no passado, em que 0 acesso aos candidatos era
limitado, nos dias que correm, através de um simples registo na internet, os recrutadores
conseguem encontrar um grande ndmero de candidatos qualificados, seleciona-los e contacta-
los (Cappelli, 2001). Da mesma forma, os potenciais candidatos conseguem encontrar inimeras
ofertas de trabalho, filtra-las de acordo com 0s seus requisitos e interesses e submeter a sua

candidatura num minuto.

Esta ideia é também sustentada por Aboul-Ela & EIDin (2014) quando afirmam que, nas ultimas
trés décadas, tem-se assistido a mudancas significativas nos processos de recrutamento, nas
estruturas de mercado de trabalho e nos mecanismos de ajustamento, devido ao aumento da
utilizacdo da internet como a mais recente ferramenta de contratacdo. Posto isto, é necessario

que as organizacOes sejam capazes de se adaptar e reagir a todas as transformacoes.

A consensualidade destes aspetos e tal como Cappelli (2001) sugere, faz com que as empresas

precisem de comecar a olhar para o recrutamento de uma forma estratégica, como uma funcéo
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gue ndo esta escondida no departamento de recursos humanos. O autor propde igualmente que
o recrutamento deve ser desenvolvido também como uma funcdo de marketing ja que os
candidatos devem ser abordados como se fossem clientes, propondo assim quatro passos para
contratar um colaborador: atrair os candidatos, classifica-los, contacta-los rapidamente e fechar

0 acordo.

Em primeiro lugar, num mercado amplo e competitivo, as marcas e as reputacfes sdo cruciais.
Por isso, primeiramente, as organizagdes devem integrar o recrutamento com as campanhas de
marketing, devem utilizar a reputacdo, a imagem, a tecnologia online e o marketing relacional
para atrair o maior nimero de candidatos, pois desta forma é possivel reforcar a marca de

recursos humanos e disponibilizar informacéao sobre as condi¢des de trabalho (Cappelli, 2001).

A internet facilita o processo de candidatura da 6tica dos potenciais candidatos, no entanto faz
com que os sites fiqguem repletos de curricula vitae. A quantidade de candidaturas submetidas
dificulta o processo da empresa que precisa de classificar os candidatos rapidamente. Por este
motivo, ja existem classificacfes automaticas e as empresas comecam a definir os seus proprios

processos de triagem eletronicos.

Quando o candidato certo € identificado, deve ser contactado rapidamente porque com muitas
empresas a competir por candidatos, a primeira empresa a fazer o contacto ganha uma vantagem
competitiva (Cappelli, 2001). Esta etapa deve ser analisada com detalhe pelas organizacdes,
visto que tradicionalmente, a funcdo de recursos humanos tem por base, em alguns casos,

culturas burocraticas, que ndo seriam eficazes o suficiente para garantir este primeiro contacto.

Por fim, fazer uma proposta de contratacdo requer um contacto pessoal que a internet ndo
permite. Os candidatos precisam de conhecer as pessoas com quem vao trabalhar para
conseguirem fazer uma ponderacao das alternativas de ofertas de trabalho. Portanto, para fechar

0 acordo, Cappelli (2001) sugere que as organizac¢des ndo devem confiar na internet.

Assim, é evidente que os sistemas de recursos humanos online tém ajudado as organizagdes a
determinar uma identidade de marca que as distinguem da concorréncia e assim atrair e reter
colaboradores talentosos e valiosos. Por esta razdo, os sistemas de recrutamento online podem
melhorar a eficAcia do processo de recrutamento alcancando um enorme numero de
candidaturas qualificadas, incluindo os mercados internacionais, reduzindo custos, diminuindo
o ciclo temporal, agilizando os processos administrativos e permitindo as organizacoes

avaliarem o sucesso da sua estrategia de recrutamento (Stone, Lukaszewski, & Isenhour, 2005).
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Os autores Aboul-Ela e EIDin, construiram uma escala para medir os beneficios percebidos no
recrutamento online do ponto de vista do recrutador. E proposto que os beneficios devem ser
agrupados em 5 categorias: poupanca de tempo, alcance geogréafico, reducdo de esforcos,

melhor qualidade dos candidatos e imagem da organizacao.

De acordo com os autores supracitados, a poupanga de tempo é um beneficio do recrutamento
online, uma vez que este permite a reducdo de tempo despendido quando comparado com 0s
métodos tradicionais porque o ciclo de recrutamento é mais curto e o tempo consumido para
analisar a informacdo recolhida é menor. O alcance geografico refere-se ao facto de o
recrutamento online permitir que as organizagfes alcancem mais candidatos, dispersos
geograficamente, 0 que torna o processo mais simples e facilita a aquisicdo de candidatos
diversificados. Este tipo de recrutamento permite igualmente a reducdo de esforgcos por parte
da organizacdo, através da utilizacdo de tecnologia, fazendo com que a forga de trabalho possa
ser distribuida por outras areas. Adicionalmente, constr6i uma imagem positiva da organizacéo,

0 que contribui para a atracdo de candidatos mais competentes.

Na Otica do candidato, o recrutamento online permite aceder facilmente a diferentes paginas de
empresas, a candidatura é efetuada de forma mais simples, o contacto com empregador é mais
rapido, € possivel atualizar permanentemente a informacdo do curriculo vitae e em alguns

casos, saber o estado da candidatura.

No entanto, existem consequéncias disfuncionais ou ndo intencionais na utilizacdo de sistemas
de recrutamento online nas organizagdes (Bloom, 2001; Stone, Stone — Romero & Lukaszewki,
2003 cit in Stone, Lukaszewski, & Isenhour, 2005).

A substituicdo dos recrutadores tradicionais por sistemas de computador torna o processo de
recrutamento mais impessoal, pouco flexivel e esse facto podera ter um impacto negativo na
atracdo dos candidatos e nas taxas de retencdo. Ao mesmo tempo, Hogler, Henle e Bemus
(2001) cit in Stone, Lukaszewski e Isenhour (2005) esclarecem que existem grupos minoritarios
gue ndo tém acesso a esses sistemas computorizados ou ndo possuem as capacidades
necessarias para os utilizar. Harris, Van Hoye e Lievens, (2003); Stone, Stone — Romero e
Luskaszewski (2003) cit in Stone, Lukaszewski e Isenhour (2005) acrescentam que é possivel
que os candidatos percecionem que os sistemas online invadem a privacidade em comparagéo
com outras fontes de recrutamento e, por isso podem preferir utilizar os sistemas tradicionais.

Para além disto, dada a sua presenca em ambiente virtual, as informacdes dos candidatos podem
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ser alvo de pirataria informatica o que, tanto na 6tica dos candidatos como das empresas, é um

aspeto a ter em consideragéo.

Apesar do confronto entre vantagens e desvantagens do recrutamento online, é evidente que a
internet alterou 0 modo de atuar das empresas, mudou a forma como a sociedade comunica, se
relaciona, pensa e procura informagdo. A internet é, sem ddvida, a responsavel por enormes
modificagcdes, mas mais especificamente as redes sociais online, tiveram um enorme impacto

na transformacao da vida das empresas e das pessoas, quer ao nivel individual quer coletivo.

1.2.2 Redes sociais online no Recrutamento

“As redes sociais sdo estruturas de lagos especificos entre atores sociais, redes de
comunicag¢do que envolvem a linguagem simbolica, limites culturais e relagoes de poder (...).”
(Silva et al, 2013: 2). Vivemos em constante interacdo, por isso estes atores podem ser
individuos ou organizacfes e a sua relacdo pode ser assumida a varios niveis: amizade,

aconselhamento, influéncia, autoridade etc.

Nos Ultimos anos, o conceito de rede social foi expandido devido a internet. As redes sociais
na internet tornaram-se cada vez mais populares e tém tido um impacto significativo no mundo
dos negdcios. Assim sendo, em primeiro lugar, € necessario compreender o conceito de redes
sociais online. Aboul-Ela e EIDin (2014) fazem uma breve reviséo sobre algumas definigdes de
outros autores.: Wellman et al, 1996, afirmam que as redes sociais existem quando uma rede
de computadores liga as pessoas tdo bem quanto as maquinas; Huverman et al., (2009) sugerem
que as redes sociais sao0 como uma comunidade na internet ou seja, sdo um conjunto de paginas
na internet com um tdpico partilhado; de acordo com Adamic e Adar, as redes sociais consistem
em grupos de pessoas que estdo ligadas por hiperligac6es colocadas nas suas proprias paginas;
Kazienko et al (2011); Kazienko (2007) , propde que para uma rede ser considerada social, 0s
utilizadores precisam de estabelecer relacGes, o sistema deve permitir realizar conexdes e as

relacGes devem ser visiveis e procuraveis.

Também denominadas de tecnologia 2.0, as redes sociais online tornaram-se uma ferramenta
bastante utilizada nos ultimos anos e tem tido um impacto significativo na comunicagéo, na
construcdo de capital social entre as pessoas, na transformacao de estilos de vida, na mudanga

de culturas e na reformulagéo de modelos de negocio (Al-Badi & Qayoudhi, 2014).

As redes sociais online tém influenciado os neg6cios a varios niveis. As organizacGes

conseguem alcancar inimeros clientes atuais e potenciais, poupando tempo e dinheiro em
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campanhas de publicidade. As empresas discutem questdes e preocupacfes, mantém 0s seus
colaboradores atualizados e recebem feedback. S&o também a chave para os gestores de crise,
porque as informacBes negativas sobre a organizacdo conseguem ser divulgadas muito
rapidamente a muitas pessoas. E, adicionalmente, as redes sociais online estdo a ser utilizadas
no recrutamento que, conforme Langfitt (2006) cit in (Al-Badi & Al-Qayoudhi, (2014:4009)

“Social networking technology is absolutely the best thing to happen to recruiting ever”.

De facto, a utilizacao das redes sociais online para tomar decisfes de recursos humanos é cada
vez mais comum, pois as empresas tém ao seu dispor informagdes pessoais relevantes que Ihes
permite tomar decisdes em termos de contratacdo e despedimento (Davison, Maraist, & Bing,
2011). A sua utilizacdo é relativamente recente, mas, um estudo realizado pela Society for
Human Resource Management cit in Davison, Maraist, e Bing (2011), concluiu que em 2006
apenas 21% das empresas utilizavam as redes sociais online como uma ferramenta de recursos
humanos e que em 2008 esta percentagem ja era de 44%. De acordo com a pesquisa realizada,
45% das empresas em 2009 utilizavam as redes sociais online como um instrumento de triagem
de candidatos (Vicknair, Elkersh, Yancey, & Budden, 2010). Estas estatisticas indicam que
existe claramente um interesse crescente por parte da Gestdo de Recursos Humanos na

utilizacdo deste meio.

E visivel e inegavel que as redes sociais online est&o a ser cada vez mais utilizadas quer pelos
candidatos quer pelas organizacfes. Os candidatos utilizam as redes sociais online como 0
Facebook e Linkedin para expor os seus curricula vitae, procurar oportunidades de trabalho e
informacdes sobre a empresa. As empresas estdo a utilizar as mesmas redes para procurar novos
colaboradores porque comecam a aperceber-se que a sua utilizacdo economiza tempo e dinheiro

que teria sido gasto eventualmente em entrevistas presenciais (Budden & Budden, 2009).

Tal como acontece em muitas redes sociais online, no Facebook, os utilizadores criam perfis
para partilhar informacdes basicas que vao permitir a outros utilizadores descobri-los e
conectar-se. Para além dos grupos de redes sociais online, que € possivel formar e tornar-se
membro, os utilizadores desta rede podem mostrar 0 que quiserem sobre si nos seus perfis, que
geralmente contém fotografias, interesses, atividades, opinides politicas, orientacdes sexuais,
estado civil e crengas religiosas. Todas estas informagdes podem ser utilizadas pelas empresas
no processo de tomada de decisdo (Brandenburg, 2008) e os candidatos podem decidir mostrar

estas informacdes para evidenciar o seu perfil.
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De acordo com um estudo da Associacdo Nacional de Universidades e Empregadores (National
Association of Colleges and Employers — NACE) um em dez empregadores admitem que
visualizam o perfil das redes sociais online como base para a triagem de candidatos e que a
informacdo disponivel influencia por Gltimo as decisdes de contratacdo. De facto, tal como
Brandenburg (2008) sugere, embora 0s empregadores saibam que a informacao disponivel nas
redes sociais nem sempre é segura, a informacao contida nos perfis nunca estaria acessivel num

curriculum vitae e por isso passaram a ser vistas como uma ferramenta de triagem valiosa.

No entanto, a utilizacdo das redes sociais online também traz algumas desvantagens,
identificadas por Al-Badi e Al-Qayoudhi (2014). Um dos grandes problemas da internet, mais
especificamente das redes sociais, é 0 excesso de informacdo imprecisa e tendenciosa o que
limita a autenticidade do contedo. Paralelamente, as redes sociais online podem afetar os
direitos de privacidade devido a utilizacdo de dados e informacéo pessoal para fins comerciais,
por exemplo. Estas redes podem ser responsaveis pelo consumo de tempo e diminuicdo da
produtividade. Para além disto, estdo sujeitas a fraudes, spam, virus e a velocidade da

propagacao das opinides € imediata e dificil de controlar.

Simultaneamente, apesar da tecnologia disponivel que pode limitar ou bloquear os utilizadores
indesejados de visualizar perfis, ndo € possivel perceber se 0os empregadores conseguem ter
acesso a perfis aparentemente protegidos por configuracdes de privacidade (Brandenburg,
2008). Isto acontece porque as empresas conseguem aceder aos perfis dos candidatos de varias
formas, como por exemplo: os responsaveis de recrutamento envolvidos na tomada de decisdo
foram estudantes universitarios e tinham os seus proprios perfis por isso, atualmente, podem
manter as suas conexdes com alunos universitarios que sdo 0s novos potenciais candidatos; as
empresas contratam recém-licenciados e podem pedir-lhes para aceder aos perfis da sua rede
social, contornando assim qualquer configuragdo de privacidade; e os recrutadores que ndo tém
conta numa rede social online podem facilmente criar uma através do e-mail e tornar-se membro

do grupo da universidade e assim ter acesso aos alunos atuais.

Tal como os empregadores usufruem da disponibilidade da informacéo das redes sociais online
e usufruem das suas vantagens para tomar decisdes sobre os candidatos, deixando-os
desprotegidos relativamente a privacidade, as empresas também estdo suscetiveis aos mesmos
problemas de seguranca de informacédo. As organizacdes também utilizam a internet e detém

paginas nas redes sociais online onde publicam informacdes institucionais, ofertas e condi¢oes
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de trabalho, expGem 0s seus prémios e atividades e esses dados, atualmente podem ser utilizadas

para diversos fins, nomeadamente para fins fraudulentos.

No ambito do recrutamento, isto quer dizer que tanto os candidatos como as empresas, enquanto
utilizadores da internet, se tornam vulneraveis pelas informac6es disponiveis e de facil acesso.
Por este motivo, a decisdo de recrutar através da internet exige, entre outros aspetos, uma

atencdo minuciosa sobre o crime online.

1.3Falsas ofertas de emprego na Internet e nas redes sociais online

A criminalidade online tornou-se numa industria desde 2004 e tem muitas semelhancas com o
crime convencional. A diferenca é que o crime online embora seja visto pelas autoridades como
um “pequeno crime”, quando comparado com o terrorismo, € transnacional e tem repercussoes

a escala global e industrial (Moore, Clayton, & Anderson, 2009).

Devido a rapida proliferacdo e penetracdo da tecnologia digital, a utilizacdo de sites na internet
tornou-se parte integrante dos negocios e da vida social das pessoas. Atualmente a internet é
capaz de atingir milhdes de pessoas ndo s6 porque é rapida, como também tem pouco custo e
opera vinte e quatro horas por dia. Por estes motivos, mais de metade da nossa vida é realizada
online o que, consequentemente, fez com que a internet se tornasse mais atrativa para o crime
cibernético (Chen & Huang, 2011).

De facto, apesar das vantagens que a internet proporciona, as situacdes de crime sdo cada vez
mais comuns, ainda que, muitas vezes, invisiveis aos olhos dos utilizadores. Por isso, surgiu o
conceito de deception, que consiste numa forma de crime, definido como uma mensagem
conscientemente transmitida por um emissor para promover uma falsa crenca ou concluséo no
recetor (Caspi & Gorsky, 2006 cit in Chen & Huang, 2011). O termo digital deception foi
definido por Hanckok (2007: 290) como “o controlo intencional da informagdo numa

mensagem mediada tecnologicamente para criar falsas crencas no recetor da mensagem”.

Este é um tipo de crime dificil de prevenir e detetar, o que aumenta a probabilidade de
ocorréncia. Em geral, a internet permite facilmente alguns tipos de deception e proporciona
novas oportunidades aos seus responsaveis. O rdpido crescimento de situacdes de deception
constitui um problema grave, na medida em que, se por um lado as pessoas reconhecem as
vantagens da utilizacdo das comunicag6es online, por outro lado, as situagdes de crime fazem
com que reduzam a confiangca na sua utilizacdo para realizar transagdes, comunicacoes,

inviabilizando o desenvolvimento do comércio eletronico.
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Existem vaérias taticas de online deception e as mais conhecidas estdo relacionadas com 0s
féruns online, sites de redes sociais ou de transa¢des. De facto, a internet e a tecnologia de rede
fornecem meios simples e rentaveis que permitem conduzir facilmente a estas situagdes contra

individuos e empresas (Chen & Huang, 2011).

Na literatura é evidenciado que online deception nem sempre é considerado ilegal, sugerindo
que algumas atividades como o roubo de identidade (também denominado de “crime do século
XXI”), estdo sujeitas a processo criminal, enquanto, por exemplo, a utilizagdo de uma
identidade falsa para participar numa sala de chat com o intuito de proteger a privacidade pode
ndo ser considerado ilegal. E sugerido, portanto, que a forma como a situacdo € julgada,
depende da motivacdo subjacente de prejudicar de forma maliciosa o recetor da mensagem
(Logsdon & Patterson, 2009)

Por estas razdes, existe uma necessidade continua de implementar e desenvolver ferramentas
tecnoldgicas que detetem situacdes de deception. Ja foram criados alguns mecanismos, como
logos eletronicos, técnicas de criptografia e aplicagdes automaticas, mas ndo sdo suficientes,
pois apenas colocam mais obstaculos aos autores dos crimes, diminuindo apenas a sua

frequéncia.

Apesar destes mecanismos para detetar e prevenir as praticas de crime online, esta é uma
realidade cada vez mais comum que comeca a afetar o recrutamento na internet. Atualmente,
um dos procedimentos mais criticos no recrutamento é conduzido através de utilizacdo de sites
na internet e redes sociais online —a publicacdo de anuncios — surgindo por isso, a era das falsas

ofertas de emprego e da fraude no recrutamento.

Vidros, Kolias, Kambourakis e Akoglu (2017:2) na investigacdo recente sobre a fraude de
emprego, definem que a “fraude no recrutamento online € um comportamento malicioso com
a finalidade de infligir perdas de privacidade, prejuizo econdmico ou prejudicar a reputacao
das partes interessadas”. Os autores afirmam que os métodos utilizados pelos responsaveis das

fraudes podem ser classificados em dois grupos de gravidade crescente.

Por um lado, os andncios de trabalho inexistente, que tém como intuito principal a recolha de
informacdo. Os responsaveis por estes anuncios atraem os potenciais candidatos a preencher
formulérios de candidatura para posi¢fes ndo existentes, para mais tarde construirem uma base
de dados que pode ser revendida a terceiros, a gestores de campanhas politicas, ou a
administradores de sites que planeiam enviar e-mails para exibi¢6es de paginas. Por outro lado,

0 roubo completo da identidade, pode mais tarde ser utilizado para lavagem de dinheiro e
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reencaminhamento de fraudes. Neste caso, 0s responsaveis pela fraude interpretam o papel de
um empregador legitimo ou ficticio e utilizam os sites para propagar o contetudo da falsa oferta
de trabalho. A partir daqui, podem surgir testes de aptidées e agendamentos falsos de
entrevistas, partilha de e-mails, com a finalidade de convencer a vitima (o candidato) a entregar
dinheiro, documentos, dados pessoais, como por exemplo, numero de seguranca social, cartao
de cidaddo, passaporte, conta bancéria. Muitas vezes, 0s responsaveis por estes atos, utilizam
um formulario que parece idéntico ao da candidatura, mas que se trata de um formulario de

depdsito direto de dinheiro.

Caso as situagdes descritas envolvam empresas reais que desconhecem que a sua imagem e
marca esta a ser utilizadas para atrair as pessoas, podera dizer-se que, estas situacdes, podem
ter impacto na percecao dos candidatos sobre a imagem e reputacdo da empresa, bem como na

atratividade a longo prazo.

1.4 Atratividade dos candidatos

Os potenciais candidatos quando procuram emprego utilizam a imagem da marca do
empregador para construir crengas sobre como se ajustam a oportunidade de emprego. Por
imagem da marca do empregador entende-se “o conjunto de beneficios, economiC0S €

psicologicos proporcionados pelo emprego e identificados pela empresa empregadora”

(Amber & Barrow, 1996:187 cit in Nolan, Gohlke, Gilmore, & Rosiello, 2013:301).

De acordo com Nolan, Gohlke, Gilmore e Rosiello, esta imagem refere-se a crencgas pessoais
sobre como serd trabalhar para a empresa. Segundo estes autores, contem informacao
instrumental e simbolica. A informacéo instrumental descreve os empregadores em termos dos
seus atributos factuais e objetivos que o trabalho e/ou a organizagdo possuiu ou nao (ex.
remuneracao, beneficios, localizacdo, exigéncia das tarefas); e a informacdo simbodlica
caracteriza o empregador em termos dos seus atributos subjetivos (ex. tracos de personalidade,

valores).

A informacdo instrumental, que os potenciais candidatos associam a imagem da marca do
empregador, é utilizada para formar percecdes sobre o ajustamento pessoa-trabalho. Este
ajustamento tem em consideracdo duas dimensdes: o nivel de congruéncia entre as exigéncias
do trabalho e as habilidades do candidato; e o nivel de congruéncia entre as necessidades do
candidato e o apoio dado pelo empregador (Edwards, 1991; Kristof-Brown & Guay, 2011;
O’Reilly et al, 1991 cit in Nolan, Gohlke, Gilmore & Rosiello, 2013). A informag&o simbdlica
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gue os potenciais candidatos relacionam com a imagem da marca do empregador € utilizada
para construir perce¢des sobre 0 ajustamento pessoa-organizacdo. Este ajustamento diz respeito
ao nivel de congruéncia entre a personalidade e valores dos potenciais candidatos e a
personalidade e valores que caracterizam a organizacdo (Cable & Judge, 1996; Kristof-Brown
& Guay, 2011; Lievens & Highhouse, 2003; Nolan & Harold, 2010 cit in Nolan, Gohlke,
Gilmore, & Rosiello, 2013).

A imagem da marca do empregador tem um efeito significativo na forca de trabalho
desenvolvido pelas organizagdes, pois 0s candidatos sdo atraidos de forma diferente para as
oportunidades de trabalho tendo em conta as suas percegdes sobre os dois tipos de ajustamento
supracitados, e essas percecdes tém uma influéncia relevante nas intengdes dos candidatos
(Carless, 2005; Chapman et al., 2005; Kristof-Brown et al.,2005 cit in Nolan, Gohlke, Gilmore,
& Rosiello, 2013). Este facto poderd querer dizer que a informacdo apresentada pelas
organizacOes durante o processo de recrutamento é determinante para garantir a quantidade e a

qualidade dos candidatos.

Por isso, Rynes (1991) propde que os candidatos recolhem informagéo sobre a organizagao para
avaliar os tipos de recompensa oferecidas, para determinar se ttm ou ndo 0s requisitos para a
funcdo e prestam atencdo aos sinais sobre a cultura e o clima da organizacéo. O autor afirma
gue existem quatro fatores que afetam a atracdo dos candidatos: caracteristicas do recrutador,

caracteristicas da fonte de recrutamento, praticas administrativas e caracteristicas da vaga.

Assim, o recrutamento online também pode ser visto como uma fonte de atracdo de candidatos
(Logsdon & Patterson, 2009). Esta pratica comunica, de uma forma rapida e inovadora, as
caracteristicas da vaga e informacdao sobre a empresa e, de certa forma, transmite aos potenciais

candidatos que a empresa que pretende esta moldada as necessidades reais do mundo virtual.

Por esta razdo, as organizacOes devem ter em consideracdo a atratividade e facilidade de
utilizacdo do site, a confiabilidade e validade do sistema de triagem e usufruir destes sistemas
para fornecer uma visdo prévia realista sobre o trabalho, dado que as praticas administrativas
influenciam a atratividade dos candidatos e fornecem informacéo sobre a sua eficiéncia, colegas

de trabalho, capacidade de gestdo etc.

A teoria da sinalizagdo sustenta esta ideia, pois nas fases iniciais de recrutamento, quando os
candidatos tém uma capacidade limitada para analisar as organizacbes com precisdo,

interpretam as experiéncias de recrutamento como sinais ndo observaveis das caracteristicas de
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trabalho e da organizacéo e utilizam-nos para fazer escolhas de trabalho (Spence, 1973 cit in
Carless & Hetherington, 2011).

Posto isto, importa compreender até que ponto o conteddo dos andincios de emprego que contém
as primeiras informacdes apreendidas pelo candidato, afeta a atratividade destes para com a

organizacao.

1.4.1 Anuncios de emprego

A suposicdo tradicional é a de que os anuncios s&o o veiculo de atragéo e de recrutamento dos
individuos (Gatewood, Gowan & Lautenschler, 1993; Rynes, & Barber, 1990)

Rafaeli e Olivier (1998) argumentam que 0s anuncios contém duas mensagens: uma sobre a
organizacao, isto é, de gestdo das impressdes, e outra sobre a oportunidade de emprego, ou seja,
uma mensagem de recrutamento. Assim, os anuncios aparentam ser formalmente dirigidos para
0s potenciais candidatos, mas informalmente alcancam trés diferentes destinatarios: o publico
em geral, isto €, clientes, consumidores, stakeholders; colaboradores atuais; e outras

organizagdes na envolvente.

De acordo com estes Gltimos autores, o texto dos antncios representa multiplos niveis de analise
coexistentes que ddo uma elevada visibilidade e sdo um meio acessivel para observar a realidade
da organizacdo: o nivel individual, pois 0s andncios representam expressamente 0S
empregadores; o nivel ocupacional porque sugere o contexto da funcdo que é anunciada,
traduzindo o tipo de profissionais da organizacdo e o seu ambiente de trabalho; nivel
organizacional tendo em conta que 0s anincios de emprego podem ser vistos como artefactos
da organizacéo, séo pagos e utilizados pela organizacao e possuem informacéo que a identifica
e localiza, mesmo quando o nome da empresa que esta a recrutar ndo seja apresentado; nivel
industrial, pois identificam implicita ou explicitamente a indUstria envolvida; e ainda social, no

sentido em que pode representar a sociedade a que a organizagdo pertence.

Adicionalmente, Nolan, Gohlke, Gilmore, e Rosiello, em 2013, concluiram que em geral, a
informacdo incluida nos anuncios de trabalho online contem mais informacéo instrumental do
que simbdlica. Os mesmos autores tentaram identificar o nivel médio de leitura de um anincio
online e concluiram que este ndo varia de acordo com a vocagdo dos candidatos nem com a
plataforma de emprego utilizada. O facto de ndo ser incorporada informagdo simbdlica nos
materiais de recrutamento, faz com que as organizac¢des ndo usufruam das vantagens que estéo

associadas as percec¢des dos potenciais candidatos sobre o0 ajustamento pessoa-organizacao. Por
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este motivo, Lievens et al (2007:55) afirmam “If organizations only focus on instrumental job
and organizational attributes an important part of what makes an organization an attractive

employer is ignored”.

Um outro aspeto a considerar, é que os potenciais candidatos diferem na forma como
interpretam as mensagens apresentadas pelos empregadores. Os candidatos que tém motivacdo
e habilidade para processar mensagens de recrutamento sao mais influenciados pela informacéo
escrita (Jones et al, 2006 cit in Nolan, Gohlke, Gilmore, & Rosiello,2013). Como consequéncia,
0 grau em que as percecdes dos candidatos sobre o0 empregador séo influenciadas pelos atributos
instrumentais e simbolicos, incluidos nos andncios de trabalho, depende da sua habilidade e

motivacao para processar informacao escrita.

A utilizacdo de imagens num anuncio de trabalho tem um efeito positivo no recrutamento,
principalmente nos candidatos que tém falta de motivacdo e habilidade para processar
mensagens escritas (Jones et al, 2006 cit in Nolan, Gohlke, Gilmore, & Rosiello,2013). As
imagens permitem atrair a atencdo e geralmente os potenciais candidatos preferem que os

empregadores incluam o logétipo da empresa.

E defendido na literatura que para um anuncio de recrutamento garantir respostas adequadas,
deve prender a atengéo, captar interesse, suscitar desejo e provocar a agdo. No entanto, existe
menos concordancia no que diz respeito as formas de garantir estes 4 aspetos.

Belt e Paolillo (1982), sugerem que a capacidade de um anuncio captar a atencdo do recetor
depende do seu tamanho, posicdo na pagina, utilizacdo de manchetes e subtitulos, design,
utilizacdo de graficos e da quantidade de espagco em branco. Os autores avangam que quando 0
anuncio ganha a atencdo dos leitores, deve captar o interesse, forcar a leitura e isso € possivel

através do seu contetido, dado que transmite a mensagem do empregador.

A eficicia e a qualidade da mensagem transmitida no anuncio, varia de acordo com a
informacdo que os candidatos preferem receber. Alguns autores defendem que os candidatos
preferem receber informac&o sobre os beneficios e recompensas, tarefas do trabalho, empresa,
requisitos e qualificacGes necessarias (Jackson, 1972; Denerley and Pumbley, 1968; Ray, 1971;
& Pumbley, 1973 cit in Belt & Paolillo, 1982). Como existem inumeros detalhes que podem
ser incluidos num andncio, os autores Belt e Paolillo restrigiram a sua analise a duas variaveis
conhecidas na literatura como sendo as mais importantes para o sucesso dos andncios de
recrutamento: a imagem da empresa empregadora e o grau de especificidade dos requisitos dos

candidatos. Foi concluido que a probabilidade de resposta do leitor a um andncio de uma
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empresa com uma imagem corporativa elevada € superior em comparagao a um anuncio de uma
empresa com uma imagem corporativa menor e que nao existe influéncia significativa do grau
de especificidade dos requisitos na probabilidade do leitor responder a um anuncio. Talvez por
este motivo, em alguns casos, 0s anuncios que comunicam falsas ofertas de emprego utilizem
empresas reconhecidas no mercado para atrair potenciais candidatos e ndo incluam informagéo

pormenorizada relativamente a fungdo anunciada.

Conclui-se, desta forma, que os anuncios sdo, de facto, um meio importante para a atracédo de
candidatos nas empresas e, por isso, a mensagem transmitida através do seu texto argumentativo
é determinante. O modo como a informac&o recolhida pelos potenciais candidatos através do
anuncio é interpretado e armazenado, ira condicionar 0 modo como estes respondem a oferta
de emprego e isso determina o objetivo principal do recrutamento —a atracdo de candidatos. Por
ultimo e uma vez que os andncios também contém informacdo importante para a gestdo de

impressdes, podem condicionar as escolhas do candidato.

1.5Escolhas do Candidato

O processo de escolha de um emprego pode ser caracterizado por uma série de decis6es tomadas
pelos candidatos relativamente ao trabalho e a organizag&o.

Os autores Cable e Turban (2001) sugerem que 0 modo como as pessoas respondem a um
determinado empregador depende do que sabem sobre a organizacdo. Por este motivo, as
organizacOes devem tentar compreender as crengas dos candidatos antes de decidirem qual a
intervencdo de recrutamento que irdo adotar, pois perceber o conhecimento do candidato sobre

a organizacao, é o primeiro fator de sucesso ou de fracasso de todo o processo de recrutamento.

Considerando que a literatura de recrutamento ndo se tem focado no conhecimento que 0s
candidatos a emprego tém sobre o empregador, é reconhecido por varios autores, tais como
Breaugh (1992), Bruce (1993), Hanigan (1994), Mathews e Redman (1994), o paralelismo entre
0S processos de recrutamento e de marketing. Tanto na funcdo de recrutamento como na de
marketing, as empresas competem para atrair um conjunto limitado de individuos que, por sua
vez, despendem recursos para recolher e processar informacdo ambigua e investem recursos

para escolher uma alternativa.

E assim proposto por Cable e Turban (2001) que os conceitos de marketing nomeadamente, o
valor e o conhecimento da marca sdo relevantes no recrutamento. De acordo com Keller

(1993:2), o valor da marca ¢ definido como “O efeito diferencial do conhecimento da marca na
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resposta do consumidor para a comercializagao da marca”. Keller (1993) define o conhecimento
da marca tendo por base duas dimens@es: a consciéncia de marca que se refere a ligacdo e
reconhecimento por parte dos consumidores; e a imagem da marca que diz respeito ao conjunto

de associag0es feitas na memaria dos consumidores.

Fazendo a correspondéncia com o recrutamento, considera-se que a imagem organizacional é
comparada com a marca, que as ofertas de trabalho simbolizam os produtos comercializados e
que as pessoas que estdo a procura de emprego representam os consumidores. Se de acordo
com Keller (1993), a estrutura do conhecimento da marca determina a forma como o
consumidor reage a marca, podera entdo dizer-se que o conhecimento sobre o empregador é

composto por memorias e associacdes que o candidato possui em relagdo a uma organizacao.

Assim, segundo Cable e Turban (2001) o conhecimento das pessoas que estdo a procura de
emprego, atribui um valor positivo ou negativo a uma organizacdo, uma vez que esse
conhecimento sobre o empregador influencia 0 modo como os candidatos reagem as varias
atividades de uma empresa quando comparada com outras com ofertas de trabalho semelhantes.
Os mesmos autores sugerem que o valor do recrutamento deve ser definido como o valor do
conhecimento das pessoas que procuram emprego, tendo por base as respostas dos candidatos
as organizacdes durante e ap6s o processo de recrutamento. Desta forma, os autores propéem o

seguinte modelo:
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Tal como representado na figura 1, as organizagOes detém fontes de informacdo na sua
envolvente tais como, anuncios de recrutamento, informacdo que ndo estd diretamente

relacionada com o recrutamento e informacéo que é divulgada pelos amigos e conhecidos.

O primeiro passo das organizagbes para 0 sucesso do recrutamento é fazer com que 0s
candidatos tomem consciéncia da existéncia da empresa e convencé-los de certas crencas. Para
conseguir isto, sdo utilizadas fontes de informacdo que, consoante o grau de credibilidade
percecionado, afetam diferentes elementos do conhecimento dos potenciais candidatos. A
credibilidade dessas fontes tem em conta dois fatores: a competéncia, ou seja, a utilidade da
informacdo divulgada para a procura de emprego; e a confiabilidade, isto é, a precisdo da
informacdo para descrever como se trabalha na organizacdo. Em paralelo, para que as crencas
dos potenciais candidatos sejam alteradas por estas fontes, € necessario que estes detenham

certos niveis de motivagdo, central ou periférica, para processar informagao.

Para alem disto, a origem e o canal da fonte de informacao influenciam a credibilidade das
mensagens e a reacdo dos potenciais candidatos. Por isso, 0s autores Cable e Turban (2001)
sugerem que se divida as fontes de informacdo em duas dimensdes: interna ou externa, ou seja,
criada especificamente para os candidatos e disponivel para o publico em geral, respetivamente;
e experimental ou funcional, isto é, obtencdo de informacao atraves da experiéncia pessoal ou
através dos media como por exemplo, relatérios anuais e brochuras de recrutamento. De acordo
com os autores, as fontes internas sdo consideradas como fontes menos confiaveis, mas mais
experientes porque as pessoas dentro da organizacdo sabem mais sobre o ambiente e politicas
de trabalho. Ja as fontes experimentais ddo origem a um conhecimento mais direto em oposicédo
as funcionais porque os potenciais candidatos obtém conhecimento através de si proprios e ndo

através de informacédo que foi processada por outras pessoas.

O processo de feedback implica que, num determinado momento, o nivel de contetdo do
conhecimento ajude a definir o modo como os candidatos respondem a informacéo futura vinda
da envolvente. A figura sugere que o processo de estabelecer e modificar o conhecimento é
continuo uma vez que o conhecimento dos potenciais candidatos sobre o empregador afeta o
modo como respondem a atividades de recrutamento e influencia o comportamento em torno
da organizacdo, incluindo a deciséo de candidatura a uma determinada oferta de emprego e suas

respetivas expetativas.

Se o0 conhecimento dos candidatos a procura de emprego influencia 0 modo como reagem a

uma informacdo futura sobre o empregador, de acordo com Cable e Turban (2001), importa
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compreender quais as dimensdes do conhecimento que sdo desenvolvidas sobre o empregador
e de que forma essas dimens@es afetam as respostas das pessoas. Os autores referem, conforme
observado na figura 1 que esse conhecimento dos candidatos sobre o empregador tem trés

dimensGes: a familiaridade, a reputacdo e a imagem do empregador.

Segundo Keller (1993), a familiaridade consiste na facilidade com que o nome da marca surge
na mente dos consumidores. No contexto do recrutamento Cable e Turban (2001) afirmam que
a familiaridade com o empregador se trata do nivel de consciéncia que um candidato que
procura emprego tem sobre a organizacdo. Esta consciéncia é necessaria para que haja
conhecimento e influencia tanto a reputacdo porque atribui sentimentos positivos para com a
empresa, como a imagem do empregador, pois serve como um sinal sobre os atributos
associados a empresa. Os autores concluiram que a familiaridade ndo tem um efeito direto na
atracdo dos potenciais candidatos, mas influencia apenas a atragéo e as decisoes da escolha de
trabalho através da imagem e reputacdo do empregador.

A imagem de marca, conforme a literatura de marketing, refere-se ao significado da marca para
0s consumidores, ou seja, percecdes, atributos e associagdes que as pessoas fazem na memoria
(Aeker, 1996; Biel, 1992; Keller, 1993 cit in Cable & Turban, 2001). Numa perspetiva de
recrutamento, a imagem do empregador diz respeito ao contetdo das crencas que o candidato
tem sobre um empregador, ou seja, 0 modo como define a organizacdo. Para os candidatos
definirem a imagem de uma empresa, segundo Cable e Turban (2001), analisam trés categorias
de imagem: informacdo do empregador (aspetos objetivos das organizagdes como a dispersao
geografica, tamanho e outros atributos menos objetivos como a preocupacao das empresas com
0 meio ambiente), informacdo do trabalho (tipo de trabalho, nome da funcdo, descricédo,
remuneracao e oportunidades de promocao) e, informacdo sobre pessoas (caracteristicas dos

individuos que constituem a organizacdo e que sao potenciais colegas).

De acordo com Fombrun cit in Alniacik, Alniacik, e Erdogmus (2012), a reputacdo é uma
representacdo percetual das acOes passadas de uma organizacao e das perspetivas futuras que
descreve a empresa nos seus aspetos-chave como um todo quando comparada com as suas
concorrentes. Segundo Alniacik, Alniacik, e Erdogmus (2012) a reputagdo é um constructo
multidimensional que descreve percecdes agregadas de multiplos stakeholders sobre a
performance da empresa e pode ser explicada através de 6 dimensdes: apelo emocional que se
refere ao facto da empresa ser admirada e respeitada; produtos e servigos que estdo associados

a percecdo de qualidade, valor, confiabilidade; visdo e lideranca que se relaciona com o modo
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como a empresa demonstra uma visao clara e uma lideranca forte; ambiente de trabalho, isto €,
se a empresa € ou ndo um local de qualidade para se trabalhar; responsabilidade social que esta
associada as relacdes de cidadania que as organizagdes mantém com o0s consumidores,
trabalhadores e ambiente; e performance financeira ou seja, percecao da rentabilidade e risco

da empresa.

Naturalmente, diferentes stakeholders tém uma percecéo distinta da empresa porque cada um
estd preocupado com um aspeto diferente. No entanto, é preciso garantir que a imagem ¢é
geralmente consistente entre as varias partes interessadas, por dois motivos: em primeiro lugar,
porque algumas das preocupacdes dos stakeholders se sobrepdem; em segundo lugar, 0s
stakeholders ndo sdo entidades separadas e distintas e por exemplo, um candidato pode ser
simultaneamente um consumidor. No contexto do recrutamento, Cable e Turban (2001)
concluiram que a reputacdo de um empregador afeta positivamente a atracdo dos candidatos a
emprego e que esse efeito € moderado pela autoestima.

Importa esclarecer que a reputacdo e a imagem sdo conceitos distintos, pois enquanto a
reputacdo inclui uma componente avaliativa e é a crenca de um candidato a emprego sobre a
organizacéo avaliada por outros, a imagem do empregador consiste em crencas de um candidato
a emprego sobre a organizacdo (Cable & Turban, 2001). No contexto de recrutamento, 0s
candidatos estdo preocupados com a reputacdo das empresas porque comunica a posicao
competitiva como empregador em condicdes de informacao imperfeita (Swait et al., 1993 cit
in. Cable & Turban, 2001).

A imagem e a reputacdo da empresa tém demonstrado ser uma vantagem para as organizacoes
em diversas areas de negocio. No ambito do recrutamento, estes dois aspetos sao importantes,
pois uma imagem forte e uma reputacdo positiva atraem candidatos qualificados. Tal como
sugere Cable e Graham (2000), a reputacdo organizacional afeta a composic¢do da forca de
trabalho porque a atracdo inicial das pessoas que procuram trabalho é afetada pelas suas

percecdes sobre a reputacdo da empresa.

Compreender os antecedentes das percecdes dos candidatos pode ajudar os gestores a alterar as
condicgdes de trabalho ou a realcar determinada informacdo organizacional para melhorar a
reputacdo da empresa. De facto, saber se os candidatos a procura de trabalho baseiam a sua
percecdo sobre a reputacdo da empresa nos seus lucros, ou na diversidade da forca de trabalho,
ou nas oportunidades de crescimento pessoal é importante para 0s gestores de recursos

humanos, pois podem realcar essa informag&o durante o processo de recrutamento. E também
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importante ter em conta quais os antecedentes da percecao de reputacdo das pessoas de modo a
compreender como varia entre os diferentes constituintes (Fombrun & Shanley, 1990 cit in.
Cable & Graham, 2000). Este ultimo aspeto é relevante para a investigacao, pois pretende-se
compreender se as experiéncias anteriores de recrutamento com a organizacao, especificamente

uma falsa oferta de emprego, afeta as escolhas dos candidatos.

Assim sendo, é fundamental reconhecer o papel que a familiaridade, a imagem e a reputacao
do empregador tém, pois é dessa forma que os candidatos categorizam e armazenam
informagdes sobre os varios empregadores. Os candidatos ja poderdo ter desenvolvido
conhecimento sobre o empregador muito antes de se tornarem potenciais candidatos e, caso
nunca tenham ouvido falar da empresa, essa falha de conhecimento também afetard o modo
como os candidatos respondem a informacdo, comparativamente a outras empresas que ja
conhecem. Os autores Cable e Turban (2001) concluiram que quando os potenciais candidatos
estdo conscientes da existéncia da empresa, mas tém pouco conhecimento sobre a imagem ou
reputacdo da mesma, estdo mais motivados para processar ativamente informacdo do que

guando tém um total conhecimento.

Por esta razdo, é imprescindivel determinar e analisar as fontes de informag&o utilizadas pela
organizacdo para gerir o conhecimento dos potenciais candidatos e, assim desenvolver
estrategicamente uma imagem de recrutamento que nao interfira com a imagem de marca da
organizacao sobretudo porque, tal como concluido por estes autores em 2001, quanto maior a
precisdo e o realismo dos candidatos sobre a imagem, mais facil a transicdo durante a entrada
da organizacdo e, a atracdo de um candidato a um empregador afeta a sua procura de emprego

incluindo decis@es de recolha de informacéo adicional e de escolha de trabalho.

Ja Gatewood, Gowan e Lautenschlager (1993) consideraram que o processo de escolha do
emprego deve comecar com uma avaliacdo individual da informacdo obtida através das fontes
de recrutamento, incluindo andncios, mensagens dos media e referéncias. De acordo com 0s
autores, os individuos séo afetados pelo grau de familiaridade que tém com a organizacéo e
utilizam a informacao obtida por uma fonte de recrutamento para decidir se prosseguem ou nao
com a possibilidade de emprego. Para esta investigacdo, importa ter em conta que as fontes de
informacdo a que os candidatos sdo expostos podem conter informacdes falsas sobre a
organizagdo o que podera condicionar a sua percecdo da empresa e, consequentemente, as suas

escolhas de emprego.
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As percec¢des da imagem organizacional, também denominada de imagem corporativa, segundo
Gatewood, Gowan e Lautenschlager (1993) dependem fortemente do potencial de exposicéo
dos potenciais candidatos relativamente a empresa. Segundo os autores existem dois tipos de
imagem independentes - a imagem organizacional e a imagem de recrutamento. Ao tentar
perceber se a imagem organizacional e a imagem de recrutamento estdo relacionadas com as
intencBes dos candidatos, os autores concluiram que os dois tipos de imagem, em conjunto,
explicam as escolhas dos candidatos. Assim sendo, uma vez que a imagem de recrutamento é

transmitida através do conteudo dos andncios, se estes forem falsos, a imagem estara enviesada.

Ja Belt e Paolillo, em 1982, mostraram que a imagem organizacional tem um efeito principal
nas escolhas do candidato: os candidatos respondem a uma organizagdo com uma melhor
imagem. E importante refletir sobre este facto porque se as falsas ofertas de emprego afetarem
a imagem organizacional, possivelmente, poderdo também afetar as decisGes iniciais dos

candidatos.

1.6Problema de investigacao

No seguimento do capitulo anterior, € possivel constatar que as tecnologias de informacao e
comunicagdo, nomeadamente a internet e as redes sociais online, permitem que a informacéo
seja divulgada, acessivel, e passe rapidamente para escala mundial. A internet mudou
radicalmente o estilo de vida das pessoas, tanto a nivel pessoal como profissional. Por esta
razdo, as empresas adaptaram-se, ajustaram as suas estratégias de atuacao e essas mudancas sao

muito visiveis na Gestdo de Recursos Humanos, nomeadamente no processo de recrutamento.

Sabe-se que as empresas comecaram a utilizar os perfis nas redes sociais online para obter
informacdo sobre a vida pessoal dos candidatos, que naturalmente ndo esta disponivel no
curriculum vitae ou numa carta de apresentacdo. Por outro lado, os candidatos passaram a
utilizar os seus perfis na internet para divulgar as suas experiéncias, conhecimentos e
competéncias, com o propoésito de chamar a atencédo dos recrutadores. No entanto, apesar das
vantagens que a utilizacdo da internet e das redes sociais online trouxe & experiéncia de
recrutamento, quer para os candidatos quer para as empresas, € possivel identificar obstaculos

nesta pratica que fogem ao controlo de ambas as partes.

Do exposto, emerge como problema é a existéncia de falsas ofertas de emprego na internet, as

suas caracteristicas e impactos para as empresas e candidatos.
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Na auséncia de dados que suportem teoricamente o problema a investigacao teve origem na

experiencia pessoal.

Na literatura, é discutido que a utilizacdo de informacédo pessoal dos candidatos para tomar
decisbes deve ser analisada como uma questdo de privacidade. Paralelamente, existem
evidéncias de que, por vezes, os candidatos alteram a informacgéo dos seus perfis para ir ao
encontro das expetativas das empresas, com a finalidade de manipular a opinido e decisdo dos

recrutadores, colocando em causa o contetdo disponivel nestas ferramentas de recrutamento.

Com base no exposto, o problema de investigacdo é a existéncia de falsas ofertas de emprego

na internet e nas redes sociais online, as suas caracteristicas e possiveis impactos.

Este problema surge a partir de uma divulgagéo informal, dada aos colaboradores da empresa
Y1, da area de recrutamento, sobre a constatacdo de falsas ofertas de emprego com a marca e
log6tipo da empresa. Esta informacao interna pretendeu alertar para a existéncia de anincios
de trabalho em sites de procura de emprego e redes sociais online cujo contetdo identificava a

empresa e ndo correspondia a uma oferta real.

A situacdo descrita despertou a curiosidade e foi vista como uma oportunidade de investigacéo.
Por este motivo, dado que o alerta ndo foi suficientemente pormenorizado, surgiu a necessidade
de realizar duas entrevistas, que podem ser consultadas no anexo (A), com colaboradores da
empresa Y, para compreender o aviso feito. A primeira entrevista foi aplicada ao responsavel
pela gestdo da pagina de Linkedin e a segunda foi dirigida a um responsavel pelo recrutamento.
Ambas tiveram como objetivo principal perceber a situacéo, entender como foi detetada, qual
a sua proporcao, identificar as partes envolvidas e possiveis consequéncias.

Assim, estas duas entrevistas foram realizadas, Unica e exclusivamente, com o intuito de
compreender a situacdo identificada pela empresa e fundamentar a pertinéncia e a atualidade

do problema que a presente investigacao se propde analisar.

Por conseguinte, uma vez que antes de iniciar esta investigacdo o conhecimento sobre o
problema da existéncia de falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais online era
inexistente, as questdes de investigacdo levantadas, surgiram a medida que este aumentou e

despertou a curiosidade sobre o tema. Por isso, devido ao caracter empirico e pratico que o

1 por questdes de confidencialidade o anonimato a empresa é assegurado com conhecimento da professora e sera
denominada de empresa y
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rumo desta investigacdo tomou, esta sera apresentada em dois estudos que, apesar de estarem
interligados, respondem a questbes de investigacdo diferentes e tiveram abordagens e

procedimentos distintos, que serdo apresentados no capitulo seguinte.
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Capitulo 1l — Investigacdo empirica

A presente seccéo pretende descrever os dois estudos realizados sobre o problema da existéncia
de falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais online.

Como tal, serdo enunciadas, respetivamente, as questdes levantadas em cada um, a metodologia

utilizada e os resultados obtidos.

2.1 Estudo 1

2.1.1 Questdes de investigacao

Depois de conhecer a situagdo vivenciada pela empresa Y, surgiram as primeiras questdes de
investigacao a que este estudo pretende dar resposta.

1. A existéncia de andincios com ofertas de emprego que identificam empresas reais, mas
com conteudo falso, € uma realidade comum e frequente?

2. Como se caracterizam as falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais
online?

3. Quais as principais finalidades dos andncios falsos que identificam uma empresa real?

4. Quem sdo os autores dos anuncios de falsas ofertas de emprego?

5. Em que sites e redes sociais online se encontram, frequentemente, os anincios com

falsas ofertas de emprego?

2.1.2 Metodologia

Para responder a um conjunto de perguntas ja assinaladas e para que, futuramente, as suas
respostas possam ser utilizadas para prevenir e alertar os potenciais candidatos e empresas, estas
tém de ser validas e fiaveis. Para que isso aconteca, € necessario definir os métodos de pesquisa,

que consistem nos instrumentos e procedimentos planeados e utilizados durante a investigacéo.

Assim, para responder as questdes levantadas, é essencial definir a metodologia que acompanha
0 estudo, pois, de acordo com Rajasekar, Philominathan ¢ Chinnathambin (2013: 5) “(...) ¢
uma forma sistematica de resolver um problema. E a ciéncia que estuda o modo como a

pesquisa deve ser realizada.”

Para o presente estudo foi adotada uma abordagem qualitativa, pois utilizou-se método da

analise documental.
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2.1.2.1 Instrumentos

“Os instrumentos de recolha de dados sdo meios simples de obter informacao relevante para o
projeto de investigacdo (...)” (Wilkinson & Peter, 2003:3). Para dar resposta as questdes

enunciadas, foram utilizados documentos (i.e., analise documental).

A andlise documental “(...) utiliza na sua esséncia documentos que ndo sofreram tratamento
analitico, ou seja, que ndo foram analisados ou sistematizados.” (Kripka, Scheller, & Bonotto,
2015:1). Na literatura € sugerido que na pesquisa documental se deve entender o conceito de
“documentos” como “meios de comunicagdo”. Por isso, para este estudo, foi utilizado o

contetdo de jornais online e de declaragdes encontradas nos sites das empresas.

Primeiramente, para compreender se a existéncia de anincios com ofertas de emprego que
identificam empresas reais através da imagem e log6tipo, mas que, na verdade, contém
conteudo falso (i.e., ofertas que ndo existem) é uma realidade extensivel a muitas empresas, foi
realizada uma pesquisa alargada na internet com o propdsito de encontrar outras evidéncias que

comprovassem a existéncia do problema noutras empresas para além da Y.

De seguida, com o objetivo de aprofundar o conhecimento sobre a existéncia de anincios com
conteudo falso, foi realizada uma outra pesquisa na internet, mais detalhada e direcionada, para

determinar as finalidades, caracteristicas, autores e locais de divulgacdo desses anincios.

2.1.2.2 Procedimentos

Na realidade, 0 modo como os instrumentos de recolha de dados s&o aplicados pode determinar

0 sucesso do estudo.

Como referido anteriormente, foram consultadas noticias disponiveis em jornais online e blogs
que divulgam a existéncia de falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais online, e
ainda declaracdes de empresas que, ao detetarem que a sua marca e logotipo sdo utilizadas em
anuncios de emprego que ndo correspondem a ofertas reais, alertam 0s seus potenciais

candidatos nos sites institucionais.

Numa primeira etapa, para dar resposta a primeira pergunta, uma vez que o objetivo era somente
perceber se a existéncia de anuncios com falsas ofertas de emprego € uma realidade de muitas
empresas, a pesquisa foi meramente exploratéria e ndo houve preocupacdo com a analise

propriamente dita do contetdo encontrado. Por isso, inicialmente foram realizadas pesquisas
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no motor de busca Google e utilizadas palavras-chave como por exemplo, “recruitment fraud”,

“falsas ofertas de emprego” e “deception in recruitment” .

Os documentos encontrados nesta primeira fase da pesquisa foram guardados e organizados de
acordo com a fonte de informacdo. Posteriormente, ao serem levantadas as questdes
relacionadas com as finalidades, caracteristicas, autores e locais de divulgacéo das falsas ofertas
de emprego na internet e nas redes sociais online, surgiu a necessidade de organizar a

informacdo encontrada, em duas matrizes as quais podem ser consultadas no anexo (D).

A primeira matriz, que se refere as declaracfes das empresas nos sites institucionais denomina-
se “Alertas das empresas” e foi elaborada em seis colunas: identificacdo da empresa, objetivo
da informacao, caracteristicas dos anuncios, finalidades, autores e local de divulgacéao e fonte
do documento. A segunda matriz, que diz respeito as noticias online e blogs, intitula-se “Alertas
dos media” e esta representada igualmente por seis colunas: Titulo do documento, descricao do
conteddo da noticia, caracteristicas dos anuncios, finalidades, autores, local de divulgacédo e

fonte de informacao.

2.1.3 Resultados

Nesta seccdo, serdo apresentadas as respostas as questdes de investigacdo, com base na analise

documental realizada a partir das duas matrizes anteriormente mencionadas.

A existéncia de anuncios com ofertas de emprego que identificam empresas reais, mas

com conteudo falso, € uma realidade comum e frequente?

Na primeira matriz, denominada “Alertas de empresas” € possivel verificar que, pelo menos
dezassete organizacdes afirmam que a sua identidade esta a ser utilizada para atrair candidatos

para anuncios que contém ofertas de emprego inexistentes.

Assim, a partir destas evidéncias encontradas num espaco temporal curto e limitado, conclui-
se que esta € uma realidade extensivel a muitas empresas de sectores distintos, ou seja, a
ocorréncia destas situagdes é frequente e comum e as organizagdes atualmente estdo sensiveis

a esta realidade.
Como se caracterizam as falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais online?

As dezassete empresas, nos alertas que fazem nos seus sites institucionais, enumeram uma série

de caracteristicas encontradas nos anincios que as identificam e que ndo correspondem a uma
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oferta real. Para responder & segunda questdo de investigacdo, serdo apresentadas essas

caracteristicas:

— Pedido de dados pessoais (copia do bilhete de identidade, passaporte, nimeros de contas
bancérias);

— Exigéncia de pagamentos (justificacdes relacionadas com a necessidade de vistos de
residéncia, licencas de trabalho, seguros, despesas de viagem);

— Ofertas de trabalho sem processo de recrutamento formal (i.e., sem entrevista presencial
com um colaborador da empresa identificada no anincio ou entrevistas em chats);

— Envio de mensagens via telemdvel para confirmagéo de candidatura;

— Informacdo escassa sobre a oportunidade de trabalho (posicdo, funcbes a exercer,
requisitos exigidos, perfil desejado, localizacao);

— Processos de recrutamento néo gratuitos;

— Erros de ortografica, formatacdo e imprecisdes na mensagem do anuncio;

— Ofertas de trabalho divulgadas num canal ndo utilizado pela empresa;

— Contacto com os candidatos efetuado por pessoas que ndo pertencem a empresa;

— Auséncia de uma versdo do contrato de trabalho por e-mail e copia enviada por correio;

— Pedido de documentos de imigracdo nomeadamente depoimentos e cartas de advogado;

— Informacdo de que os candidatos irdo receber um reembolso por todas as despesas
efetuadas durante o processo de recrutamento;

— Contacto efetuado através de enderegos de e-mail pessoais como o Gmail e yahoo.com

— Insisténcia na urgéncia desde o inicio do contacto
Quais as principais finalidades dos anuncios falsos que identificam uma empresa real?

Nem todas as empresas identificam as finalidades das ocorréncias encontradas. No entanto,
algumas sugerem que um dos objetivos principais destas falsas ofertas é a extracédo de dinheiro

e roubo de identidade.

Paralelamente, o contetdo encontrado nas noticias e blogs, apresentado na segunda matriz,
chama a atencdo para o facto de, para além dos pontos mencionados pelas empresas, estes
anuncios tém também como intuito angariar pessoas que ajudem a sair do pais através de
dinheiro roubado a partir dos dados das contas bancarias. Sdo também sugeridas outras
finalidades das falsas ofertas de emprego tais como, a recolha de dados pessoais com o intuito

de construir uma base de dados que possa ser vendida posteriormente, justificar gastos no

41



orcamento de recrutamento para efeitos de auditoria interna e ainda a obtencdo de dados para

utilizagcdo em telemarketing.
Quem sdo os autores dos anuncios de falsas ofertas de emprego?

Para dar resposta a esta questdo ndo foram encontradas muitas evidéncias. No entanto, é
afirmado em alertas dos media que 0s responsaveis por estes problemas sdo grupos criminosos

que se dedicam a atividades de cibercrime.

Em que sites e redes sociais online se encontram, frequentemente, os anuncios com falsas

ofertas de emprego?

Para responder a esta pergunta, tentou-se perceber, através das informacfes recolhidas, se
existia algum local de divulgacdo que fosse mais frequentemente utilizado para publicar

anuncios com conteudo falso.

Concluiu-se que o mais utilizado é um site ficticio denominado Netemprego que se confunde
com o site real Netempregos.com. E preciso considerar que, apesar deste ser o local onde os
anuncios de falsas ofertas sdo divulgados, em mais do que uma noticia é descrito que 0s
anuncios aparecem em primeiro lugar no Facebook, em paginas de grupos de emprego, e que,
posteriormente, ao clicarem na publicacéo os candidatos sdo redirecionados para outra pagina.

Para além deste site é também identificado o jobtide.com e o Linkedin.

2.1.4 Discussdo dos resultados e conclusdo do estudo

Com base nos resultados conseguidos, foi possivel conhecer de uma forma geral o problema da
existéncia de anuncios que aparentemente correspondem a uma oferta real de emprego, mas
qgue sdo criados meramente com o intuito de criar uma falsa expetativa nos potenciais
candidatos. Servindo-se da colocacdo de imagens e logo6tipos de empresas reais, estes anincios
levam os candidatos a submeter uma candidatura de emprego para conseguir recolher dados

sobre 0s mesmaos.

Os resultados do estudo, no que se refere aos principais motivos para a ocorréncia destas
situacbes, comprovam a analise de Vidros, Kolias, Kambourakis e Akoglu em 2017. Foi
identificado através das evidéncias encontradas na pesquisa, que 0s anincios com conteudo
falso tém diversos fins, sobretudo relacionados com o roubo de identidade. Este facto comprova

a necessidade de ver este problema com maior profundidade, de modo a criar estratégias de
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prevencdo e atuacdo, quer para as empresas, que sdo envolvidas erradamente, quer para oS

candidatos que confiam nestas ferramentas de procura de trabalho.

O presente estudo também permitiu descrever um conjunto de caracteristicas tipicas destes
falsos anuncios, as quais devem ser consideradas pelos potenciais candidatos no momento da
candidatura. O reconhecimento destas caracteristicas devera ser visto como uma mais-valia

para que os candidatos ndo sejam atraidos para ofertas de emprego que nédo sejam iddneas.

Paralelamente, foi possivel identificar plataformas onde as falsas ofertas de emprego séo mais
recorrentes; ajudando, mais uma vez, os futuros candidatos a refletir sobre os locais onde

procuram trabalho.

No entanto, este estudo ndo conseguiu identificar quem s&o efetivamente os autores dessas
fraudes. Por isso, numa investigacdo futura € necessario criar mecanismos para aferir os

verdadeiros responsaveis.

2.2 Estudo 2

2.2.1 Questdes de investigacdo

Com base nos resultados apresentados no primeiro estudo, e porque o conhecimento sobre a
tematica das falsas ofertas de emprego aumentou, surgiram as seguintes questdes de

investigacdo a que este estudo pretende responder:

1. Os candidatos tém consciéncia da existéncia de andncios com contetdo falso que
identificam empresas reais a circular na internet e nas redes sociais online?

2. Quais as consequéncias das falsas ofertas de emprego para as partes envolvidas (leia-se
empresas e potenciais candidatos)?

3. Depois dos candidatos tomarem consciéncia de que se candidataram a um anuncio falso,

qual o impacto nas suas escolhas em futuras ofertas de emprego?

2.2.2 Metodologia

Para dar resposta as questfes enunciadas, definiu-se que a metodologia que acompanha este

estudo tem por base uma abordagem quantitativa.
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2.2.2.1 Instrumentos

A primeira e terceira questdo de investigagéo deste estudo sdo somente direcionadas para as
percecdes dos candidatos. Ja a segunda questdo pretender perceber quais as consequéncias para
as duas partes envolvidas (i.e., empresas e candidatos). Na impossibilidade de consultar todas
as empresas que tenham experienciado situacOes idénticas a detetada pela empresa Y, optou-se
por perceber qual a opinido dos potenciais candidatos face as possiveis consequéncias que as

empresas podem enfrentar.

Por estes motivos, o instrumento escolhido para este estudo foi 0 questionério j& que se trata de
uma das ferramentas de recolha de informacdo mais frequentemente utilizada e permite obter

uma visdo sobre as percecdes e atitudes dos individuos (Baruch &Holtom, 2008).

O questionério aplicado a potenciais candidatos foi construido com base nos resultados do
primeiro estudo. Este instrumento estd organizado por nove blocos, cada um com objetivos
especificos e perguntas fechadas, para garantir a facil interpretacdo dos dados obtidos. Todas
as questdes foram desenhadas para que os inquiridos tivessem de selecionar pelo menos uma
das opcdes apresentadas e foi sempre incluida a opgdo “outras”, dando oportunidade aos
respondentes de acrescentar valor ao conhecimento do investigador. O questionario pode ser

consultado no anexo (C).

De modo a garantir que os resultados obtidos sdo pertinentes e Uteis para o estudo, isto &, para
a realidade da investigacdo, decidiu-se que apenas se considerariam as respostas dadas por
utilizadores da internet e das redes sociais online que recorrem a estas ferramentas para procurar
trabalho.

O modo como este questionario foi construido, em termos das suas questdes e respetivos

objetivos e fontes de informacdo, pode ser consultado no quadro em anexo (B)

2.2.2.2 Procedimentos

Antes da divulgagéo do questionario, foi realizado um piloto com o intuito de validar o contetdo
do mesmo. Este piloto teve a colaboracdo de oito participantes que preencheram uma grelha
destinada a feedback individual em relacdo ao tempo despendido, grafismo, organizacdo das
perguntas, clareza das opcGes de resposta e possiveis erros gramaticais, de ortografia, sintaxe e

construcdo frasica. As respostas destes participantes foram contabilizadas na recolha de dados.
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Posteriormente, o questionario esteve disponivel durante duas semanas e foi partilhado via e-
mail através de amigos, familiares e colegas, e publicado no Facebook, mais especificamente
em grupos de procura de trabalho e em paginas de universidades. Paralelamente, foi divulgado
no Linkedin e na plataforma IBS Networking que é utilizada pelos alunos do ISCTE-IUL para

procurar oportunidades de emprego e apresentar o seu curriculo vitae.

Todos os respondentes, antes de iniciarem o questionario foram informados do objetivo do
mesmo, da confidencialidade das respostas e do tempo necessario para 0 seu preenchimento

(aproximadamente cinco minutos).

2.2.2.3 Caracterizagdo da amostra do estudo

Uma das fases mais importantes da investigacdo € a determinacéo da populacao-alvo. De acordo
com Murteira, et al (2002:6) a populagdo é “(...) o conjunto dos elementos cujos atributos sdo
objeto de um determinado estudo.”. No entanto, é impossivel pesquisar sobre uma populagéo
inteira por constrangimentos praticos, custos ou até porque ndo € viavel identificar todos os

membros da populacédo. Por isso, a alternativa é selecionar uma amostra.

A amostra é um subconjunto finito da populacéo que é selecionado através de um processo de
amostragem. Este processo é determinante para a qualidade das inferéncias estatisticas futuras
e pode ser agrupado de duas formas: por amostragem aleatéria, quando todos os elementos da
populacdo tém a mesma probabilidade de serem incluidos no estudo; e por amostragem nao-
aleatoria ou por conveniéncia quando a probabilidade de cada respondente ndo pode ser
determinada ou é deixada a escolha de cada individuo participar ou ndo (Fricker,2008).

Neste estudo, é utilizada uma amostra por conveniéncia, foi divulgado solicitando-se a

participacdo voluntaria a partir da plataforma Qualtrics.
Foram obtidas 450 respostas, sendo consideradas validas 441.

Em termos da distribuicdo por sexo, do total dos inquiridos, 51,9% (n=229) sdo do sexo

masculino e 48,1% sdo do sexo feminino, tal como representado na figura 2 e no anexo (G).
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B Masculino

B Feminino

Figura 2 - Distribuigdo por sexo

No que diz respeito a idade, como observado em anexo (E) a média total da amostra € de
aproximadamente 38 anos, com desvio padrdo de 13,406. As mulheres tém em média 37 anos,

e 0s homens 38 anos, conforme a informacdo em anexo (F).

Relativamente as habilitacbes académicas, verifica-se conforme o anexo (H) que 19% (n=84)
concluiram o ensino secundario, que 24,3 % (n=107) dos inquiridos tém habilitacbes ao nivel
do mestrado, e 54,6% (n=241) sdo licenciados, representando mais de metade da amostra desta
investigagdo. Como € possivel verificar na figura 4, as restantes habilitagdes literarias estdo
pouco representadas neste estudo.

Outras = 2
Ensino Basico = 3
Doutoramento—l 4

Ensino Secundério

107

I o
B

Mestrado

241

Licenciatura

Figura 3 — Distribui¢do por habilitaces literarias

No que se refere a situacdo profissional dos respondentes, constata-se a partir da figura 5 que a
maioria dos inquiridos estdo atualmente empregados, representando, como indicado no anexo
(1) 69,2% (n=305) das respostas. Embora as restantes situagcdes profissionais apresentem um
menor peso no estudo, importa realcar que 12,5% (n=55) das respostas sao dadas por estudantes
e 7,3% (n=32) por desempregados a procura de novo emprego.
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Outra— 7
Desempregado a procura do 1° emprego— 10
Estagiario(a) — 13
Reformado(a) = 19

Desempregado a procura de novo emprego —-. 32

Estudante . 55

Figura 4 — Distribui¢do por situacao profissional

Depois de conhecer os respondentes no que se refere a aspetos sociais e demograficos, uma vez
que o estudo incide sobre uma tematica que envolve especificamente a temética da procura de
trabalho na internet e nas redes sociais online, importa conhecer os respondentes em termos da

sua utilizacdo e opinido face a estas ferramentas.

Assim sendo, numa primeira fase é importante perceber se os respondentes do estudo sdo
utilizadores da internet e das redes sociais online. Conforme se verifica em anexo (J), dos 441
individuos que participaram no estudo, apenas 3 ndo utilizam a internet, o que quer dizer que
99,3% (n=438) utiliza. No que se refere a utilizacdo das redes sociais online, constata-se, a
partir do anexo (K), que 92,5% (n=408) utiliza e 7,5% (n=33) néo utiliza.

Tendo apenas em consideracdo os participantes que utilizam a internet e as redes sociais online,
importa conhecer a sua frequéncia de utilizacdo. De acordo com informacdo em anexo (L), dos
participantes que utilizam a internet, 98,2% (n=430) fazem-no diariamente, enquanto 1,8%
(n=8) a utiliza semanalmente. Relativamente as redes sociais online, conforme o anexo (M),
91,4% (n=373) utiliza esta ferramenta diariamente, 5,9% (n=24) utiliza-a semanalmente
enquanto 1% (n=4) e 1,5% (n=6) acede, respetivamente, a esta ferramenta, mensalmente e

raramente.

Adicionalmente, importa perceber por que motivos os participantes utilizam estas duas
ferramentas. Em relacdo a internet, constata-se, a partir do anexo (N), que as principais
finalidades de utilizacéo estdo relacionadas com a oportunidade de manter o contacto com 0s

colegas e amigos bem como lazer e dcio. Ja no que se refere as redes sociais online, verifica-se
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com base no anexo (O) que, maioritariamente, os participantes utilizam esta ferramenta para
manter o contacto com colegas e amigos. Apesar destes serem 0s principais motivos pelos quais
os individuos utilizam estas duas ferramentas, tal como se observa nas tabelas mencionadas,
importa realcar que a procura de trabalho e o marketing pessoal sao finalidades que detém mais

peso na utilizacdo da internet quando comparadas com a utilizagdo das redes sociais online.

De seguida, dado que o problema de investigacdo envolve a temética da procura de trabalho na
internet e nas redes sociais online, é pertinente saber se 0s participantes do estudo representam
uma amostra que procura trabalho nestas duas ferramentas. Constata-se, conforme se observa
no anexo (P), que de um total de 403 respostas validas, 76,1% sdo de individuos que ja
utilizaram a internet para procurar trabalho e conforme o anexo (Q) 51,5% séao de participantes

que ja utilizaram as redes sociais com 0 mesmo intuito.

2.2.3 Resultados

Nesta seccdo serdo apresentadas as respostas as questdes de investigacao enunciadas a partir do

contributo dos participantes anteriormente caracterizados.

1. Os candidatos tém consciéncia da existéncia de anuncios com conteudo falso que

identificam empresas reais a circular na internet e nas redes sociais online?

Para responder a esta questdo foi perguntado aos individuos se tinham conhecimento ou se ja
tinham ouvido falar da existéncia de falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais
online. Deste modo, conforme observado no anexo (R), conclui-se que de um total de 436

respostas validas, 78% (n=348) dos participantes tem consciéncia deste problema.

Para além disto, importa perceber se a grande maioria dos individuos que tem consciéncia deste
problema no ambito do e-recrutamento, utiliza a internet e procura trabalho através desta
ferramenta. Assim, como se verifica no anexo (S), dos 325 individuos que utilizam a internet e
procuram trabalho através da mesma, 79,4% tem consciéncia destas situacdes. Paralelamente,
como indicado no anexo (T), dos 210 individuos que utilizam as redes sociais online e
procuraram trabalho através das mesmas, 80,5% (n=169) tem consciéncia da existéncia de
anuncios com conteudo falso na internet e nas redes sociais online. Posto isto, é possivel
concluir que maioritariamente, os respondentes, tém consciéncia da existéncia de anincios com

conteudo falso a circular na internet e nas redes sociais online.

Uma vez que esta questdo esta relacionada com a dimensdo do conhecimento dos inquiridos

sobre o problema, é relevante compreender que esse conhecimento é adquirido sobretudo
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através de amigos, colegas ou familiares e através de noticias online, como é possivel verificar

em anexo (U).

2. Quais as consequéncias das falsas ofertas de emprego para as partes envolvidas

(empresas e potenciais candidatos)?

Em primeiro lugar, para averiguar as possiveis consequéncias para os potenciais candidatos,
tentou perceber-se se os candidatos j& tinham estado perante uma falsa oferta de emprego.
Assim, como se observa em anexo (V), de um total de 436 respondentes, 12,7% (n=56) afirma

ja terem tido uma experiéncia com estas situacdes.

De seguida, a estes respondentes foi perguntado qual o impacto da situagdo. Os 50 individuos
que responderam a esta questdo, 68% (n=34) afirma que perdeu a confianca em anuncios de
emprego publicados na internet e nas redes sociais online, 36% (n=18) menciona os gastos com
deslocacbes e 30% (n=15) refere a utilizacdo abusiva dos dados pessoais, conforme o anexo
(A2).

No que concerne as consequéncias para as empresas, foi pedido aos participantes do estudo a
sua opinido sobre as possiveis consequéncias para as empresas envolvidas nos anuncios com
contetdo falso. Num total de 417 respostas validas, conclui-se a partir do anexo (X) que 65,7%
(n=274) considera que o principal impacto para as empresas, prende-se com a perda de
credibilidade da empresa. Em adi¢do, 59,5% (n=248) e 58,8% (n=245) sugere que 0s impactos
estdo relacionados com a ameaca da imagem e percecdo negativa da reputacdo da empresa,

respetivamente.

Posto isto, importa compreender se a opinido dos participantes relativamente as consequéncias
para as empresas, difere consoante a consciéncia que tém da existéncia de anuncios falsos na
internet e redes sociais online. Assim sendo, através do anexo (X), percebe-se que, dos
respondentes que tém conhecimento sobre estas situacOes, a grande maioria (66,8% ou seja
n=223) considera que o principal impacto se relaciona com a perda de credibilidade da empresa.
No entanto, os participantes que ndo tém conhecimento, na sua maioria (63,9% isto é n=53)
sugerem que um dos principais impactos para as empresas € a ameaca da imagem das mesmas,

tal como se verifica na tabela 25.

Adicionalmente, é necessario perceber se a opinido face as consequéncias para as empresas
difere entre os participantes que ja estiveram perante uma falsa oferta de emprego na internet e

nas redes sociais online e 0s que ndo estiveram.
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Deste modo, conforme indica o anexo (Z), dos participantes que ja experienciaram estas
situacOes de anuncios falsos no &mbito do e-recrutamento e deram a sua opinido relativamente
as consequéncias para as empresas (n=54), 66,7% (n=36) considera que as consequéncias se
prendem com a perda de credibilidade da empresa e 59,3% (n=32) sugere que estdo
relacionadas com a perce¢édo negativa da reputacdo da empresa. No entanto, dos respondentes
que nunca estiveram perante um falso anincio na internet ou nas redes sociais online e que
deram a sua opinido sobre as possiveis consequéncias (n=363), 65,6% (n=238) julga que as
consequéncias se prendem com a perda de credibilidade da empresa, 62,3% é da opinido que
estéo relacionadas com a ameaca da imagem da empresa e 58,7% (n=213) sugere a percegédo
negativa da reputacdo da empresa. Assim, conclui-se que, apesar das diferencas ndo serem
muito significativas, os individuos que nunca experienciaram estas situacdes incluem como um
dos principais impactos para as empresas a ameaca da imagem, enquanto que, no caso dos

respondentes com experiéncia, apenas 40,7% considera esse aspeto.

3. Depois dos candidatos tomarem consciéncia de que se candidataram a um andncio

falso, qual o impacto nas suas escolhas em futuras ofertas de emprego?

Para dar resposta a esta questdo, primeiramente, importa perceber a primeira decisdo dos
potenciais candidatos quando tomam consciéncia de que se candidataram a um anuncio que
corresponde a uma oferta inexistente. Deste modo, conclui-se, a partir do anexo (B2), que dos
56 participantes que ja estiveram perante uma falsa oferta de emprego na internet, 98,2% isto

é, 55 desistem do processo de recrutamento.

De seguida, foi pedido aos inquiridos que selecionassem a(s) estratégia(s) que adotaram depois
de terem experienciado o problema. Conclui-se, com base no anexo (Cz), que 78,2% dos
respondentes passou a ter mais aten¢do aos aniincios que encontra na internet e nas redes sociais
online e 30,9% (n=17) ndo se candidatou a mais nenhuma oferta no local onde a falsa oferta de
emprego estava anunciada. Apesar da proporcao de respostas ser menor, € de realcar que 18,2%

(n=10) ndo se candidatou a mais nenhuma oferta da empresa cujo log6tipo apareceu no andncio.

Paralelamente, importa compreender que estratégias (s) adotariam os individuos que nunca
estiveram perante este problema e que tém consciéncia sobre a sua existéncia. Deste modo,
conforme indicado em anexo (C>), as suas escolhas sdo idénticas, sendo importante revelar que
28,1% (n=81) nédo se candidataria a mais nenhuma oferta da empresa identificada na falsa
oferta.
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2.2.4 Andlise Post-Hoc

As questdes do estudo anteriormente mencionadas foram levantadas antes do instrumento de
recolha de dados ter sido construido. Por isso, a medida que o questionario foi elaborado, foram

surgindo outras curiosidades.

Primeiramente, uma vez que o ambito do problema de investigacdo é o recrutamento na internet
e nas redes sociais online, sentiu-se a necessidade de saber qual o nivel de credibilidade e grau
de eficacia atribuido as ofertas de trabalho publicadas nestas duas ferramentas. Para além disso,
considerou-se que, uma vez que a geracao Millenial é vista de acordo com Kilian, Hennigs e
Langner (2012:115) como “(...) digital natives and the net generation” considerou-se pertinente
perceber as suas percecdes em comparagcdo com as restantes pois, “(...) this generation differs

fundamentally from earlier generations.” (Kilian, Hennigs & Langner, 2012:115).

Desta forma, Segundo Howe e Strauss, em 2007, a geracdo Millenial compreendia a populacéo
que tinha menos de 25 o que quer dizer que atualmente esta geracdo tem idades compreendidas
entre os 12 e 35 anos. Assim, para este estudo as faixas etarias foram reagrupadas conforme a

figura 6.

Em termos de geracOes, a amostra esta dividida. A geracdo Millenial representa 50,3% (n=222)
dos participantes e 49,7% dos respondentes tém mais de 35 anos, como demosntrado no anexo
(D2)

Assim sendo, surgiram quatro hipéteses de investigacao:

Hipdtese 1: O grau de eficacia atribuido as ofertas de trabalho publicadas na internet € idéntico

entre geracoes

Hipotese 2: O nivel de credibilidade atribuido as ofertas de trabalho publicadas na internet é

idéntico entre geracdes

Hipotese 3: O grau de eficécia atribuido as ofertas de trabalho publicadas nas redes sociais

online é idéntico entre geracdes

Hipotese 4: O nivel de credibilidade atribuido as ofertas de trabalho publicadas nas redes

sociais online € idéntico entre geracdes

Para comparar o nivel de eficadcia bem como o nivel de credibilidade atribuido as ofertas

publicadas nas duas ferramentas em duas geracOes foi aplicado o Independent sample t-test.
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Apesar deste teste de inferéncia estatistica ser apropriado para variaveis quantitativas, uma vez

que as duas variaveis em analise ttm uma escala com distancias iguais, este também pode ser

aplicado.
Geracéo Geracéo
Millenial “Mais de 35 anos”
N=204 N=121 t df p
.| Desvio . Desvio
Média Média
Padrao Padréo

Grau de eficiacia das

ofertas publicadas na| 3,75 0,873 3,39 0,907 | 3,509 | 323 | 0,001
internet

Nivel de credibilidade das
ofertas publicadas na | 3,27 0,738 3,12 0,685 | 1,925 | 323 | 0,051

internet

Tabela 1- Independent Sample T-test - grau de eficicia Vs. nivel de credibilidade - internet

Ao nivel da populacdo em estudo, como constatado através da tabela 1, rejeita-se que esta
amostra tenha sido recolhida de uma populacdo de geracdes gque atribuem o mesmo grau de
eficacia as ofertas de trabalho publicadas na internet, t (323) = 3,509, p=0,001. Isto quer dizer,
que o grau de eficécia atribuido as ofertas de trabalho publicadas na internet é diferente entre

geracOes. As médias mostram que os Millenials atribuem um maior grau de eficacia.

Quanto a credibilidade, sendo t (323) = 1,925, p=0,051, de facto, esta amostra foi retirada de
uma populagdo que ndo difere no nivel de credibilidade atribuida as ofertas encontradas na
internet.

Geracao Geracao
Millenial “Mais de 35 anos”
N=152 N=60 t df p
| Desvio _ Desvio
Média Média
Padrdo Padrdo
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Grau de eficacia das
ofertas publicadas nas | 3,26 0,844 3,07 0,899 | 1,499 | 210 | 0,135
redes sociais online

Nivel de credibilidade das
ofertas publicadas nas | 3,13 0,795 2,97 0,663 | 1,423 | 210 | 0,156

redes sociais online

Tabela 2 - Independent Sample T-test - grau de eficacia vs. nivel de credibilidade — redes sociais online

A partir da tabela a cima, constata-se que nao se rejeita a hipotese de que esta amostra tenha
sido recolhida de uma populagéo cujas geracoes atribuem o mesmo grau de eficacia as ofertas
publicadas nas redes sociais online (t (210) = 1,499, p=0,135). Isto quer dizer que ndo ha

diferencas entre as geracoes.

No que se refere a credibilidade, esta amostra foi retirada de uma populacdo que nédo difere no
nivel de credibilidade atribuido as ofertas encontradas nesta ferramenta (t (210) =1,423,
p=0,156).

Hipotese 5: O conhecimento sobre a existéncia de andncios com contetdo falso na internet e

nas redes sociais online é idéntico entre geracdes

Com o intuito de perceber a relacdo entre o conhecimento sobre a existéncia de anincios com
conteddo falso e as geracdes, tratando-se de duas variaveis nominais, foi realizado Chi-Square
test. O teste pretende comparar as proporcdes, isto é, as possiveis divergéncias entre as
frequéncias observadas e esperadas sobre o conhecimento entre as geragoes.

Os resultados foram os seguintes:

X?=0,228 df=1 p= 0,633

Tabela 3 - Chi-Square Test - conhecimento VS. gerages

Tal como se verifica visto que X 2 (1) =0,228, p=0,633 a amostra recolhida provém de uma

populacdo onde ndo existe relacdo entre o conhecimento do problema e as geracdes.

Para alem das curiosidades enunciadas, aproveitou-se o instrumento de recolha de dados deste
estudo para complementar a informacéo apresentada no estudo 1 e compreender a percecdo dos
respondentes face a definigéo de falsas ofertas de emprego na internet, bem como a sua opiniao

relativamente aos seus responsaveis e motivos.
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No que se refere a definicdo que os participantes fazem das falsas ofertas de emprego na internet
e redes sociais online, como indicado no anexo (H), 79,1%;( n=340), sugere que falsas ofertas
de emprego sdo anuncios de ofertas de trabalho com descricdo de condi¢cdes que nao
correspondem a realidade, 64% (n=275) considera que sdo anuncios com vagas de trabalho que
ndo existem e 30% (n=129) pensa que sdo anuncios de ofertas de trabalho que utilizam o
logdtipo e a imagem de outras empresas.

Quanto aos responsaveis por estas situacoes, os inquiridos consideram, de acordo com 0 anexo
(I2) que os principais responsaveis sao, no geral, pessoas com mas inten¢des (60,8%; n=265) e
empresas de telemarketing (52,8%; n=230).

De acordo com a informacdo obtida através no anexo (G.), em anexo, maioritariamente (64%;
n=223) os respondentes que tém conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego na
internet e redes sociais online consideram que 0s motivos por detras destas situacdes estao
associados a recolha de dados pessoais para fins relacionados com telemarketing. Em adicéo,
40,5% (n=141) considera que estas situacdes existem para angariar dados pessoais para venda
de informagé&o confidencial e ainda, 32,5% (n=113) acredita que se trata de uma forma de obter

dinheiro através de pedidos de desembolso antecipado.

2.2.5 Discussdo dos resultados e conclusdo do estudo

A elaboracdo deste estudo permitiu conhecer a perspetiva dos potenciais candidatos face a

existéncia de anlincios com conteudo falso na internet e nas redes sociais online.

Primeiramente, é de realcar que apesar deste ser um problema relativamente recente e ainda
pouco abordado na literatura, contrariamente ao expectavel, existe consciéncia da sua
existéncia. Para além disso, é necessario destacar que a partir de um instrumento de recolha de
dados disponivel num curto espago de tempo foi possivel encontrar evidéncias que mostram
que os candidatos ja enfrentaram situacfes de online deception no &mbito do recrutamento e
identificam impactos negativos a nivel pessoal dai resultantes. Estranha-se, portanto, que por
parte das empresas ndo haja uma atuacdo mais rapida e eficaz e que os candidatos continuem a

adotar recorrentemente estes recursos no momento de procura de emprego.

Deve considerar-se que, em termos da medicdo das consequéncias/impactos para as empresas,
este estudo apenas considera a opinido dos potenciais candidatos, o que o torna limitado em

termos de analise das duas partes envolvidas. No entanto, é de notar que na opinido dos
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candidatos a credibilidade, a imagem e a reputacdo pode ser posta em causa quando a empresa
é identificada em ofertas de emprego que, posteriormente sdo reconhecidas como sendo falsas.

Num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, onde a concorréncia entre empresas para
captar talentos é bastante visivel na internet e nas redes sociais online, as organizagdes devem
ter em atencdo aos eventos que ndo controlam e que prejudicam a sua credibilidade, uma vez
que a informacdo que os potenciais candidatos armazenam e categorizam influencia a percecéo
da reputacdo, a imagem da marca e a familiaridade com a empresa o que, de acordo com o

modelo de Cable e Turban, 2001, afeta as escolhas de emprego.

A partir deste pressuposto, as empresas devem ter em consideracdo que o canal da fonte de
recrutamento influencia a credibilidade das mensagens e reacdes dos potenciais candidatos. Por
este motivo, é percetivel que, quando confrontados com anuncios falsos nos locais onde
habitualmente procuram trabalho (sites de emprego e redes sociais online), os candidatos
decidem ndo voltar a utilizar a mesma fonte de recrutamento que anteriormente consideraram
credivel. Assim sendo, as empresas que estiverem sujeitas aos anuncios falsos com ofertas em

seu nome, devem repensar as suas ferramentas de recrutamento.

55



Capitulo Il - Concluséo

Os dois estudos revelaram a existéncia de andncios falsos na internet. O primeiro estudo,
evidenciou que esta € uma realidade emergente no quotidiano das empresas e dos candidatos,
no ambito do recrutamento. Nesta primeira analise foram enumeradas as caracteristicas
especificas destas ofertas de emprego, (erros ortograficos, contacto através de contas pessoais,
exigéncia de pagamentos adiantados etc.) bem como o seu principal propdsito, (roubo de dados

pessoais e bancarios), e as paginas de internet onde se encontram estes andincios.

O segundo estudo demonstrou que, apesar deste problema ser do conhecimento geral, a maioria
das pessoas continua a atribuir credibilidade e eficécia a internet e redes sociais online para
procurar trabalho. Para além disto, permitiu conhecer os impactos mais relevantes destas
situacOes para os candidatos (perda de confianca, gastos com deslocacgdes e utilizacdo abusiva
de informacdes pessoais), e simultaneamente a percecdo que os candidatos tém sobre as

consequéncias para as empresas 0 que afeta, inevitavelmente, as suas escolhas futuras.

Este trabalho, de carater exploratorio, foi sempre encarado como uma oportunidade e um
desafio estimulante, pese embora as suas limitacGes. A falta de literatura sobre o problema em
andlise condicionou a estrutura da investigacdo, bem como a decisédo de utilizar a internet como
a unica fonte de informacéo no primeiro estudo. Este facto levou a construgdo do instrumento

de recolha de dados do segundo estudo a partir dessa informacao néo cientifica.

Houve sempre uma profunda convic¢do da pertinéncia em analisar este problema. Para a
academia, esta investigacdo pode trazer uma mais-valia de conhecimento desta realidade que
esta presente no mundo empresarial, e que € ainda pouco estudada na literatura cientifica. Quer
para as empresas que recrutam, quer para os candidatos necessitam de um processo confiavel,
este trabalho é um alerta para que no futuro, ambos consigam encontrar estratégias de correcdo
e evitar e prevenir eventuais situacdes prejudiciais. Para o publico em geral, a divulgacdo deste
problema pode contribuir para a sistematizacdo da informacéo, dado que este tem tendéncia a

aumentar.

O desafio é enorme e arduo, mas, por isso mesmo, estimulante e motivador. Como todas as
mudancas, € necessario um olhar mais nitido e afinado sobre esta problematica que pode trazer
resisténcias consideraveis se nao estivermos recetivos. Por isso mesmo, em investigacoes
futuras, propde-se que se identifiguem os responsaveis pelas falsas ofertas de emprego e que,

se estabelecem mecanismos de detecédo e controlo destes antncios no mercado de trabalho.
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Anexos

Anexo A
Guido das entrevistas — semiestruturadas

Responsavel pela gestdo da pagina do Linkedin da empresa Y

Muito obrigada pela disponibilidade para responder a algumas questdes. Todas as respostas séo

anonimas, ndo mencionarei o seu nome nem o da empresa em qualquer parte do meu trabalho.

Caracterizacdo do participante

1. Genericamente quais as suas principais responsabilidades?

2. No dia-a-dia que tarefas executa com mais frequéncia?

Comunicacao digital externa

Desempenhando fungdes relacionadas com a comunicacdo digital externa, poderia explicar-

me...

Como é que a 'Y comunica para o exterior digitalmente?
Quais as plataformas utilizadas?

Quem € o responsavel?

o 0o k~ w

Como € que feita a articulacdo com as restantes unidades de negdcio/empresas do
grupo?
7. Quem decide o conteddo das comunicagdes?

8. Quem faz a validacdo dos contetdos?
Linkedin
A empresa tem uma pagina no Linkedin...

9. Quem gere os contetidos da pagina?
10. As oportunidades de emprego colocadas na pagina sdo validadas por quem?
11. Quem pede para que essas ofertas sejam colocadas?

12. Existem regras para colocar uma oferta no Linkedin? Como é o processo?

Falsas Ofertas de Emprego
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Atualmente algumas empresas estdo a ser vitimas de falsas ofertas de emprego...

13. Isso j& aconteceu na empresa?

13.1 Se sim, como teve conhecimento dessa situacao?
13.2 Como foram detetadas?
13.3 Pode, por favor, dar-me um exemplo de uma dessas situagdes?

14. Isto é algo recorrente? Quantas vezes foram detetadas?

Muito obrigada pela colaboracéo! N&o tenho mais perguntas.

Responsavel pelo recrutamento da empresa Y

Muito obrigada pela disponibilidade para responder a algumas questdes. Todas as respostas séo

anonimas, ndo mencionarei o seu nome nem o da empresa em qualquer parte do meu trabalho.

Caracterizacdo do participante

1. Genericamente quais as suas principais responsabilidades?
2. No dia-a-dia que tarefas executa com mais frequéncia?
Recrutamento

Desempenhando fungdes relacionadas com o recrutamento, poderia explicar-me...

3.

Qual o ciclo do processo de recrutamento?

3.1 como comeca, quais as suas fases intermédias e como termina?

Quais os métodos de recrutamento adotados? Anlncios em jornais? Na internet?
A empresa utiliza a internet para recrutar?

5.1 Se sim, que plataformas utiliza?

5.2 Poderia mencionar-me o nome?

Quem é responsavel pela gestdo das candidaturas?

Na sua opinido, os métodos adotados sdo eficazes?

7.1 V&o ao encontro dos objetivos da empresa?

Atualmente algumas empresas estdo a ser vitimas de falsas ofertas de emprego...

8.

Este problema acontece na empresa?
8.1 Se sim, como tem conhecimento dessas situa¢des?

8.2 Como foram detetadas?
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8.3 Pode, por favor, dar-me um exemplo?
9. Isto é algo recorrente?
9.1 Quantas vezes foram detetadas?
10. Onde se verificam essas falsas ofertas?
10.1 Nainternet?
10.2 Em andncios nos jornais?
11. O que esté a ser feito para resolver o problema?
12. Os potenciais candidatos séo alertados de alguma forma?

13. Quais os impactos que esta situacdo podera ter a curto e a longo prazo?

Obrigada pela colaboracdo! Néo tenho mais perguntas.
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Anexo B

Bloco

Objetivos

Questdes

Fonte de informacéo

I - Utilizacao geral

da Internet

Selecionar uma  amostra de
inquiridos que sejam utilizadores da
internet, perceber quais os principais
motivos da sua utilizacdo bem como

o0 tempo dispendido

Utiliza a internet?
Com que frequéncia utiliza a internet?

Na maioria das vezes utiliza a internet para que fins?

Ramalho (2016)

Il — Utilizacao geral

das redes sociais

Selecionar uma  amostra de
inquiridos que sejam utilizadores das
redes sociais online, perceber quais
0S principais motivos da sua
utilizagdo bem como o tempo

dispendido

Utiliza redes sociais online?

Com que frequéncia utiliza redes sociais online?

Qual a rede social que utiliza com mais frequéncia?

Na maioria das vezes utiliza as redes sociais para que

fins?

Ramalho (2016)

I11- Procura de

trabalho

Identificar a relevancia que os
inquiridos atribuem a internet e as
redes sociais online na procura de
trabalho em comparacdo com outras

alternativas

Considerando os diferentes meios de procura de
trabalho, indique o nivel de importancia que atribui a
cada um

Considerando os diferentes meios disponiveis para a
procura de trabalho, indique a frequéncia com que utiliza

cada um
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IV — Procura de
trabalho na
internet

Averiguar a utilizagdo da internet

para procurar trabalho e

compreender a credibilidade e

eficacia que os respondentes

concedem a esta ferramenta

J& utilizou a internet para procurar trabalho?

Indique, na sua opinido, numaescalade 1 a5, ograu de
eficicia da Internet para procurar trabalho

Indique, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o nivel de
credibilidade que atribui as ofertas de trabalho

publicadas na Internet

de

trabalho nas redes

V  —Procura

sociais online

Perceber se as redes sociais online
séo utilizadas para procurar trabalho
e compreender a credibilidade e
eficacia

que os respondentes

concedem a esta ferramenta

Ja procurou trabalho através das redes sociais online?
Considerando as diferentes redes sociais indique o nivel
de importancia na procura de trabalho

Considerando as diferentes redes sociais indique a
frequéncia de utilizacdo na procura de trabalho

Indique, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o grau de
eficacia das redes socias online para encontrar trabalho
Indique, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o nivel de
credibilidade que atribui as ofertas de trabalho

publicadas na redes sociais online

VI — Conhecimento
sobre falsas ofertas

de emprego

Perceber se o nivel de conhecimento
dos potenciais candidatos sobre a
existéncia de falsas ofertas de

emprego

Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas
ofertas de emprego a circular na internet?
Como teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas

de emprego a circular na internet?

Andlise documental
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Na sua opinido, porque motivo(s) surgem estas falsas
ofertas?

Para si, 0 que caracteriza as falsas ofertas de emprego?
Na sua opinido, quem esta por detras destas falsas

ofertas?

VIl — Experiéncia

Comprovar a dimenséo do problema
das falsas ofertas de emprego,
identificar as caracteristicas dos
anuncios e locais de divulgacdo e
determinar os impactos pessoais e as

acoes tomadas pelos envolvidos.

Ja esteve perante uma falsa oferta de emprego na
Internet?

Onde estava publicada a falsa oferta de emprego a que
se candidatou?

Como teve conhecimento de que se tratava de uma falsa
oferta de emprego?

Depois de saber que se tratava de uma falsa oferta de
emprego o que fez?

Qual impacto que esta situacédo teve para si?

Se desistiu do processo: O que fez ao desistir do
processo de recrutamento?

Se nunca experienciou: O que faria se estivesse estado

perante uma falsa oferta de emprego?

Anélise documental

VIl — Tomada de

decisao

Identificar as decisdes adotadas pelos
potenciais candidatos depois de
conhecerem o problema e depreender

Que estratégia adotou (adotaria) depois de ter (se

estivesse) estado perante uma falsa oferta de emprego?

Literatura, analise

documental

entrevistas

e
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as consequéncias que esta realidade

tem para as empresas

Na sua opinido, quais sdo o0s principais impactos para as
empresas que sdo envolvidas nestas falsas ofertas de

emprego

IX - Caracterizagao

Demografica

Caracterizar os participantes do

estudo

- Sexo
-ldade
-HabilitacGes Literarias

-Situacao Profissional

Quadro 1 - Construcéo do questionario
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Anexo C

O meu nome é Margarida Saruga Cardoso. O presente questionario é fundamental para a

elaboracd@o da minha dissertacao final no ISCTE-IUL.

A minha tese de mestrado tem como propoésito a analise de comportamentos de pesquisa de

emprego na Internet, mais especificamente nas redes sociais

O questionério demora cerca de 5 minutos a ser concluido e a informacao recolhida sera
utilizada para fins meramente académicos. As respostas sdo andnimas, nao existem respostas

certas ou erradas. Seja 0 mais espontaneo(a) possivel.

Se tiver alguma duvida no preenchimento do questionario, por favor, contacte-me através do

e-mail mmsfcl@iscte-iul.pt.
Muito obrigada pela sua colaboracéo!
Bloco I:

1) Utiliza a internet?
1.  Sim
2. Nao

(Skip To: End of Block If Utiliza a internet? = N&o)

2) Com que frequéncia utiliza a internet?
1. Diariamente
2 Semanalmente
3. Mensalmente
4

Raramente

3) Na maioria das vezes utiliza a internet para que fins?
1.  Marketing pessoal
Aumentar a rede de contactos profissionais

Participar em grupos de discussado

Manter o contacto com colegas e amigos

2
3
4.  Reencontrar colegas e amigos
5
6 Procura de trabalho

7

Lazer e 6cio
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8.

Bloco 11

Outro

4) Utiliza redes sociais online?

1.
2.

Sim

Nao

(Skip to: End of Block If Utiliza redes sociais online? = N&o)

5) Com que frequéncia visita redes sociais online?

1.

2
3.
4

Diariamente
Semanalmente
Mensalmente

Raramente

6) Qual a rede social online que utiliza com mais frequéncia?

1.

S A e

Facebook
Instagram
Blogs
Linkedin
Twitter
Google Plus
Xing

Outra

7) Na maioria das vezes utiliza redes sociais online para que fins? ~

1.

© N o g B~ D

Marketing Pessoal

Aumentar a rede de contactos profissionais
Participar em grupos de discussao
Reencontrar colegas e amigos

Manter contacto com colegas e amigos
Procurar trabalho

Lazer e 6cio

Outro
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Bloco Il

8) Considerando os diferentes meios disponiveis para a procura de trabalho, indique o

nivel de importancia que atribui a cada um

Nivel de Importancia

Nada Pouco Muito Extremamente
Importantes Importantes Impo(r;?ntes Importantes Importantes
@ 4 5)

Sites de
emprego (1)

Redes
sociais online

(2)

Sites
Iinstitucionais
das
empresas (3)

An(incios em|
jornais (4)

Feiras e
eventos de

emprego (5)
Gabinetes de

saidas
profissionais

da

universidade

Contactos
pessoais (1)

Qutros (8)

9) Considerando os diferentes meios disponiveis para a procura de trabalho, indique a

frequéncia com que utiliza cada um

Frequéncia de utilizacdo

MNunca (1) Rara&;ﬂ)ente As vezes (3) Freque(n;;emente Sempre (5)

Sites de
emprego (1)

Redes
sociais online

(2)

Sites
institucionais
das
empresas (3)

Andncios em
jornais (4)

Feiras e
eventos de
empreqo (5)

Gabinetes de
saidas
profissionais

(6)

Contactos
pessoais (7)

Qutros (8)
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Bloco IV

10) Ja utilizou internet para procurar trabalho?
1.  Sim
2. Nao

(Skip To: End of Block If J& utilizou a internet para procurar trabalho? = N&o)

11) Indique, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o grau de eficcia da Internet para
procurar trabalho
1.  Nada eficaz
2 Pouco eficaz
3 eficaz
4. Muito eficaz
5

Totalmente eficaz

12) Indique, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o nivel de credibilidade que atribui as
ofertas de trabalho publicadas na Internet
1.  Nada crediveis
2 Pouco crediveis
3. Crediveis
4. Muito crediveis
5

Totalmente crediveis
Bloco V

13) Ja& procurou trabalho através das redes sociais online?
1. Sim
2. Nao

(Skip To: End of Block If J& procurou trabalho através das redes sociais online? = Nao)
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14) Considerando as diferentes redes sociais indique o nivel de importancia na procura de
trabalho

Nivel de Importancia

Extremamente
Importante (5)

Nada Pouco Muito
Importante Importante Imp((Jer:t)a nte Importante
)] 2 “

Linkedin (1)
Facebook (2)
Xing (3)
Blogs (4)

Twitter (5)

Google Plus
)

Instagram (7)

Outras| (8)

15) Considerando as diferentes redes sociais indique a frequéncia de utilizacdo na procura
de trabalho

Frequéncia de utilizacdo

Raramente

(2)

Frequentemente

Munca (1) 4)

As vezes (3) Sempre (5)
Linkedin {1}
Facebook (2)

Xing (3)

Blogs (4)

Twitter (5)

Google Flus
(6)

Instagram (7)

Qutras (8)

16) Indigue, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o grau de eficécia das redes socias online
para encontrar trabalho

1. Nada eficazes
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Pouco eficazes
Eficazes
Muito eficazes

Totalmente eficazes

17) Indique, na sua opinido, numa escala de 1 a 5, o nivel de credibilidade que atribui as

ofertas de trabalho publicadas nas redes sociais online

1.
2
3
4.
5

Bloco VI

Nada crediveis
Pouco crediveis
Crediveis
Muito crediveis

Totalmente crediveis

18) Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na

internet?

1.
2.

Sim

Nao

(Skip To Q21: Q If Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego

a circular na internet? = Nao)

19) Como teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na

internet?
1.

2
3
4.
5
6

Através de noticias online

Por conhecimento direto

Através de amigos/colegas/familiares
Através de alertas em sites de empresas
Através das redes sociais

Outra forma

20) Na sua opinido, porgue motivo(s) surgem estas falsas ofertas?

1.
2.

Para recolher dados pessoais para fins relacionados com telemarketing

Para angariar dados pessoais para venda de informagéo confidencial
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Para obter dinheiro através de pedidos de desembolso antecipado
Para prejudicar a imagem da empresa envolvida no anuncio

Para apropriacdo de informacéo financeira

Para aumentar base de dados com potenciais candidatos

Para avaliar a procura de emprego

Outro(s) motivo(s)

21) Atualmente existem falsas ofertas de emprego a circular na Internet e nas redes sociais

online. Tendo em conta esta realidade, na sua opinido, por que motivo(s) ocorrem?

Para recolher dados pessoais para fins relacionados com telemarketing
Para angariar dados pessoais para venda de informacéo confidencial
Para obter dinheiro através de pedidos de desembolso antecipado

Para prejudicar a imagem da empresa envolvida no andncio

Para apropriacao de informacéo financeira

Para aumentar base de dados com potenciais candidatos

Para avaliar a procura de emprego

Outro(s) motivo(s)

22) Para si, 0 que caracteriza as falsas ofertas de emprego?

1.

2.

3.

Anuncios de ofertas de trabalho que utilizam o log6tipo e a imagem de outras
empresas

Anlncios de ofertas de trabalho com descricdo de condi¢cBes que ndo
correspondem a realidade Anuncios com vagas de trabalho que ndo existem
Outra

23) Na sua opinido, quem esta por detras destas falsas ofertas?

1.

2
3
4.
5
6

Entidades detentoras dos sites de emprego

Empresas concorrentes a empresa que surge no anincio
A empresa que aparece no anincio

Empresas de telemarketing

Pessoas com mas intencdes

Outros
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Bloco VII

24) Ja esteve perante uma falsa oferta de emprego na internet?

1.
2.

Sim

Nao

(Skip To: Q31 If J& esteve perante uma falsa oferta de emprego na Internet? = N&ao)

25) Onde estava publicada a falsa oferta de emprego a que se candidatou?

1.

2
3
4.
5

Num site de emprego
Numa rede social online
No site oficial da empresa
Num jornal online

Noutro local

(If Onde estava publicada a falsa oferta de emprego a que se candidatou? = Numa rede social

online)

26) Em que rede social online estava publicada a falsa oferta de emprego a que se

candidatou?

1.

O N o g B~ WD

Linkedin
Facebook
Instagram
Xing

Blogs
Twitter
Google Plus
Outra

27) Como teve conhecimento de que se tratava de uma falsa oferta de emprego?

1.
2.

o o k~ w

Fui avisado por amigos/colegas/familiares

A oferta ndo constava no site oficial da empresa cujo o log6tipo apareceu no
anuncio

A empresa ndo tinha morada

O url do site onde o anuncio estava publicado era idéntico ao de outro site

O formulério de candidatura tinha campos para preencher dados financeiros

O anuncio tinha erros de ortografia e gramatica
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Vi um alerta sobre fraude no site oficial da empresa cujo o log6tipo apareceu
no anuncio
Ligaram-me a pedir um pagamento adiantado

Outra(s) forma(s)

28) Depois de saber que se tratava de uma falsa oferta de emprego o que fez?

Continuei o processo de recrutamento

Desisti do processo de recrutamento

29) Qual impacto que esta situacdo teve para si?

1.

2
3.
4
5

6.

Pagamentos adiantados

Despedimento da minha antiga funcao

Utilizag&o abusiva dos meus dados pessoais

Gastos com deslocacges para entrevistas

Perdi a confianga em anuncios de emprego publicados na internet e nas redes
socias online

Outro(s)

(If Depois de saber que se tratava de uma falsa oferta de emprego o que fez? = Desisti do

processo de recrutamento)

30) O que fez ao desistir do processo de recrutamento?

1.
2.

Fiz queixa na policia

Comuniguei aos meus amigos/ colegas/ familiares que o respetivo anincio
era uma fraude

Contactei a empresa cujo o log6tipo e imagem apareceram no anincio
N&o fiz nada

Outra(s)

31) O que faria se estivesse estado perante uma falsa oferta de emprego?

1.
2.

Denunciava o anuncio na policia

Comunicava aos meus amigos/colegas/familiares que o respetivo anuncio era
uma fraude

Contactava a empresa cujo o logétipo e imagem apareciam no anincio

Nao fazia nada
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5. Outra(s)

Bloco VIII

32) Que estratégia adotou depois de ter estado perante uma falsa oferta de emprego?
1. N&o me candidatei a nenhuma oferta no local onde a falsa oferta de emprego
estava anunciada Nao me candidatei a mais nenhuma oferta da empresa cujo

o logotipo apareceu no anuncio da falsa oferta de emprego

2. Passei a ter mais atencdo aos andincios que encontro na internet e nas redes
sociais online

3. N&o procurei mais trabalho através da internet e das redes sociais online

4. Pesquisei sobre a origem das falsas ofertas de emprego para estar

prevenido(a)
5. Fiz exatamente o que fazia antes. Nada mudou
6. Outra(s)

(If J& esteve perante uma falsa oferta de emprego na Internet? = N&o)

33) Que estratégia adotaria se tivesse estado perante uma falsa oferta de emprego?
1. N&o me candidataria a nenhuma oferta no local onde a falsa oferta de emprego
estava anunciada
2. Ndo me candidataria a mais nenhuma oferta da empresa cujo o logotipo
apareceu no anuncio da falsa oferta de emprego
3. Passaria a ter mais atencdo aos andncios de emprego que encontro na internet
e nas redes sociais online
Né&o procuraria mais trabalho através da internet e das redes sociais online
Iria pesquisar sobre a origem das falsas ofertas de emprego para estar prevenido
Faria exatamente o mesmo que fazia antes
Outra(s)

N o g &

34) Na sua opinido, quais sdo 0s principais impactos para as empresas que sao envolvidas

nestas falsas ofertas de emprego

1. Ameaca da imagem da empresa

2 Diminuicdo do valor da marca

3. Percecdo negativa da reputacdo da empresa

4 Decréscimo de candidatos a ofertas de emprego
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5
6.
-
8

Bloco IX

35) Sexo
1.
2.

Menor atratividade

Perda de credibilidade da empresa envolvida no anincio de emprego

Nenhum
Outro(s)

Masculino

Feminino

36) Idade

37) Habilitacbes Académicas

1.

© o~ w DN

Ensino Basico
Ensino Secundario
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

Outras

38) Situacao Profissional

1.

© 0~ w N

Estudante

Empregado(a)

Desempregado(a) a procura do 1° emprego
Desempregado a procura de novo emprego
Reformado(a)

Estagiario(a)
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Anexo D

Alertas de Empresas

@ galp energia

falsas ofertas de emprego e
divulga detalhes sobre os seus
processos de recrutamento que

podem ajudar a despistar as

falsas propostas de emprego

custos relacionados com
vistos de residéncia;

= Assinatura de contrato de
trabalno sem que seja
realizado um processo de
recrutamento e selecdo,
com pelo menos uma
entrevista com um
representante da empresa.
=Envio de mensagens via

telemdvel para confirmar a

= Contas de e-

mail do
dominio
publico geral

Objetivo da informacéao Caracteristicas das falsas | Finalidades Locais de Fonte do documento
Empresa ofertas e autores divulgacéo
= Pedido de dados pessoais = Anuncios em | Pagina oficial:
(copia do bilhete de pop-ups ou
identidade, passaporte, links ~ com | http://www.galpenergia.com
Galp Energia ndmeros  de  contas Nao publicidade | /PT/carreiras/Paginas/Alerta

A empresa alerta para as bancérias); mencionado em  outros | -Fraude-em-processos-de-
fraudes relacionadas com = Pedido de adiantamento de (N/M) sites recrutamento.aspx

Consultado a 20-04-2017
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http://www.galpenergia.com/PT/carreiras/Paginas/Alerta-Fraude-em-processos-de-recrutamento.aspx
http://www.galpenergia.com/PT/carreiras/Paginas/Alerta-Fraude-em-processos-de-recrutamento.aspx
http://www.galpenergia.com/PT/carreiras/Paginas/Alerta-Fraude-em-processos-de-recrutamento.aspx
http://www.galpenergia.com/PT/carreiras/Paginas/Alerta-Fraude-em-processos-de-recrutamento.aspx

inscricdo nas ofertas de
emprego;

= Falta de informacédo sobre
as  oportunidades  de
emprego, indicacdo da
posicao a exercer,
requisitos exigidos, perfil
do candidato desejado e
localizagdo onde a funcéo
sera desempenhada;

= Processo de recrutamento
ndo gratuito;

=Andncio que envolve
extrema urgéncia  ou
insisténcia;

= Anncios com erros de
ortografia, de formatacéo

ou imprecisoes.
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Grupo Nestlé | A empresa informa que estdo a |=Pedido de pagamento aos = E-mail Pégina oficial:
circular emails com anuncios | candidatos; https://empresa.nestle.pt/co
] de ofertas de emprego falsas [=Ofertas de  emprego nhecaanestle/pergunteanest|
para posi¢cdes no Grupo Nestlé, | publicadas fora do website e/ofertas-de-emprego-
tratando-se de uma fraude. da empresa, no Portal de N/M falsas-para-o-grupo-
Nestle _ _ ,
Carreiras online, na area de nestl%C3%A9-portugal
Recursos Humanos.
Consultado a 20-04-2017
A empresa alerta que estdo a = As ofertas que ndo utilizem Pagina oficial:
circular nas redes sociais o canal préprio da empresa http://www.ikea.com/pt/pt/a
IKEA ofertas que utilizam (www.IKEA.pt/trabalharn NIM M bout_ikea/newsitem/falsa-
abuswa’lrr-lente onomeeo alKEA) oferta-de-emprego
logotipo da marca. Consultado a 20-04-2017
Emirates A empresa alerta que estdioa [E-mails que  pedem mE-mails  de | Pagina oficial:
Group circular e-mails que contém informacdes pessoais ou contas
%" oportunidades de emprego pagamento de visto de NIM pessoais http://www.emiratesgroupca
Emirates fraudulentas em nome do emprego; como reers.com/english/about/ne
Grupo Emirates. Hotmail, ws/recruitment-fraud.aspx

Consultado a 20-04-2017
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https://empresa.nestle.pt/conhecaanestle/pergunteanestle/ofertas-de-emprego-falsas-para-o-grupo-nestl%C3%A9-portugal
https://empresa.nestle.pt/conhecaanestle/pergunteanestle/ofertas-de-emprego-falsas-para-o-grupo-nestl%C3%A9-portugal
https://empresa.nestle.pt/conhecaanestle/pergunteanestle/ofertas-de-emprego-falsas-para-o-grupo-nestl%C3%A9-portugal
https://empresa.nestle.pt/conhecaanestle/pergunteanestle/ofertas-de-emprego-falsas-para-o-grupo-nestl%C3%A9-portugal
https://empresa.nestle.pt/conhecaanestle/pergunteanestle/ofertas-de-emprego-falsas-para-o-grupo-nestl%C3%A9-portugal
http://www.ikea.pt/trabalharnaIKEA
http://www.ikea.pt/trabalharnaIKEA
http://www.ikea.com/pt/pt/about_ikea/newsitem/falsa-oferta-de-emprego
http://www.ikea.com/pt/pt/about_ikea/newsitem/falsa-oferta-de-emprego
http://www.ikea.com/pt/pt/about_ikea/newsitem/falsa-oferta-de-emprego
http://www.emiratesgroupcareers.com/english/about/news/recruitment-fraud.aspx
http://www.emiratesgroupcareers.com/english/about/news/recruitment-fraud.aspx
http://www.emiratesgroupcareers.com/english/about/news/recruitment-fraud.aspx

= Inexisténcia de entrevista
para averiguar se 0

candidato é adequado;

Yahoo

gmail

ou

Bouygues UK

A empresa alerta que estdo a
circular ofertas fraudulentas

em Sseu nome

= Candidatos  contactados
por outra entidade sem ser
a empresa;

= Preenchimento de um
formulario para fornecer
dados pessoais;

= [nexisténcia de entrevista
nos escritorios regionais
do Reino Unido;

= [nexisténcia de segunda
entrevista para negociagédo
da posicdo com um
representante da empresa;

= Auséncia de uma versdo do
contrato de trabalho por e-
mail e uma copia enviada

por correio.

N/A

N/A

Pagina oficial:
http://bouygues-

uk.com/careers/false-job-

offers/

Consultado a 9-05-2017
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http://bouygues-uk.com/careers/false-job-offers/
http://bouygues-uk.com/careers/false-job-offers/
http://bouygues-uk.com/careers/false-job-offers/

= Recrutamento online;

= Utilizacdo de agéncias de
recrutamento;

=Pedido de pagamentos
através de e-mail;

= Pedido de documentos de

Pagina oficial:

http://www.deleum.com/ind
ex.php?option=com_k2&vie
w=item&layout=item&id=4
4&Itemid=719

Consultado a 9-05-2017

Deleum A empresa informa que teve | imigracdo, incluindo
Berhad conhecimento que estd a ser | depoimentos e cartas de
N/M N/M
alvo de falsas ofertas de advogados.
‘ DELEUM ~
emprego = Informacdo de que o0s
candidatos irdo receber um
reembolso por todas as
despesas;
= Inexisténcia de  uma
entrevista com responsavel
da empresa.
] L Pagina oficial:
A empresa informa que tem  [=Solicitagdo de  dados ]
ENI _ . https://www.eni.com/en_IT/
conhecimento de que bancarios; _
% o ) o N/M N/M careers/job-
) individuos e grupos = Pedido de dinheiro. N _
enl opportunities/false-job-

fraudulentos estdo a utilizar o

offers.page
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nome da ENI em falsas ofertas

de emprego

Consultado a 9-05-2017

= Pedido de dinheiro;
= Solicitacdo de informacodes
pessoais para além do que

Pagina oficial:

http://www.suncor.com/care

S A empresa informa que estdo a | é necessario no ers/beware-false-
uncor
ser divulgadas falsas ofertas de | curriculum; recruitment-offers
o N/M N/M
emprego em seu nome = Inexisténcia  de um Consultado a 9-05-2017
SUNCOR processo formal, incluindo
uma entrevista com um
membro da equipa de
recrutamento da empresa.
=Contacto  através  de Pagina oficial:
A empresa informa que estdo a | enderecos de  e-mail
Vinci
) circular oportunidades de pessoais como  gmail, http://www.vinciconstructio
Construction ) .
emprego falsas através da Yahoo; N/M n.co.uk/work-with-
UK
‘ utilizacdo do seu nome e = Utilizacdo de numeros de us/fraudulent-job-offers/
viINE e | UK

logotipo

telefone  mdvel  para

contacto de recrutamento.

Consultado a 9-05-2017
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A empresa alerta para a

existéncia de falsas ofertas de

= |nexisténcia de entrevistas
presenciais;
= Pedido de dados bancarios;

= Utilizacdo de enderecos de

Pagina oficial:

http://www.skanska.co.uk/c

areers/false-job-offers/

Skanska ) ) i .
emprego depois de ter sido e-mail pessoais; Consultado a 9-05-2017
o _ _ N/M N/M
contactada inimeras vezes com [como gmail, Hotmail,
SKANSKA perguntas sobre ofertas que  [Yahoo.
desconhecia. = Solicitacdo de dinheiro;
=Contacto  através  de
telefone madvel.
mEnvio de  mensagens
_ | instantaneas  online  ou
A empresa informa que esta
Ledcor ) ) mensagens de texto (SMS) http://www.ledcor.com/false
consciente de que estéo a o B
,‘—-‘un ) _ para pedir informacdes N/M N/M -employment-offers
Q,QE v circular na internet falsas ) o
N pessoais ou dinheiro;

- _‘JJ”

ofertas de emprego

= Oportunidades anunciadas

fora da pagina da empresa.

Consultado a 9-05-2017
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A empresa alerta para o facto

de algumas pessoas terem

mPedido de informacodes
pessoais e dados
bancérios;

= Solicitacdo de documentos

Pagina oficial:

http://new.abb.com/careers/f
raud-warning

ABB de emigragdo, vistos e
ADD recebido ofertas de emprego _ g~ Qd oalh UM M Consultado a 10-05-2017
autorizacéo de trabalho;
ADD falsas via e-mail com o seu )
= Pedido de pagamento para
logo : :
garantir entrevista;
mExisténcia  de  erros
ortogréficos.
= Solicitagdo de Pagina oficial:
transferéncia de  quantias http://www.shell.com/fraud-
) significativas de dinheiro and-scam-alert.html
A empresa informa que tem ’ g
_ para pagar licencas de
Shell Global _ trabalho, seguros etc.;
chamadas e e-mails de o
Mshell = Inexisténcia  de um N/M N/M

esclarecimento sobre ofertas de
emprego que desconhece

processo de recrutamento
formal;
= Comunicag6es

provenientes de  um
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endereco de e-mail pessoal
como Hotmail, Yahoo etc.

A empresa alerta que tem = Inexisténcia  de um = Extrair Pagina oficial:
recebido inUmeras perguntas | processo de candidatura e | dinheiro e
VolkerWessels de pessoas que receberam via- | sele¢cdo formal, incluindo | informagGes http://www.volkerwessels.c
UK email ou através de sites de uma entrevista presencial; | pessoais o.uk/en/careers/recruitment-
redes sociais como o Linkedin mPedido  de  dinheiro, scam
& VolkeresselsUK | e Facebook ofertas de emprego | informacdes pessoais e
que aparentavam ser dados bancarios; Consultado a 10-05-2017
verdadeiras = Erros ortograficos.
A empresa sugere que fraude [=Solicitacbes de dinheiro [= O objetivo da [=Servicos de | Pagina oficial:
de recrutamento envolve a (por exemplo, para "taxas | fraude é obter | recrutamento
oferta de oportunidades de de visto"”, impostos, uma | informagfes | on-line, https://www.bp.com/en/glob
BP trabalho ficticias. Esse tipo de | percentagem das despesas | pessoais ou | como al/bp-careers/application-
fraude é normalmente feito de viagem); dinheiro. Linkedin, support/recruitment-
através de e-mails ndo = Pedidos de informacodes sites falsos fraud.html
:-“22 solicitados, e até mensagens de | pessoais, como passaporte
L texto que reivindicamserda | e detalhes da conta Consultado a 15-05-2017
BP. A empresa informa que bancéria;

ocorreram incidentes recentes

que envolveram individuos e

= Envio e-mails de contas de

e-mail gratuitas como

88



http://www.volkerwessels.co.uk/en/careers/recruitment-scam
http://www.volkerwessels.co.uk/en/careers/recruitment-scam
http://www.volkerwessels.co.uk/en/careers/recruitment-scam
https://www.bp.com/en/global/bp-careers/application-support/recruitment-fraud.html
https://www.bp.com/en/global/bp-careers/application-support/recruitment-fraud.html
https://www.bp.com/en/global/bp-careers/application-support/recruitment-fraud.html
https://www.bp.com/en/global/bp-careers/application-support/recruitment-fraud.html

organizacg0es que
reivindicavam, falsamente,

recrutar em nome da BP.

Recomendamos que vocé néo
responda a ofertas de emprego

ndo solicitadas de pessoas que

reivindicam trabalhar ou

estarem afiliadas a BP. Se vocé

acredita que recebeu uma

comunicacdo fraudulenta,

recomendamos que Voceé entre

em contato com a policia local.

Yahoo, Gmail ou
Live.com;

= Utilizacdo de numeros de
telefone mdveis em vez de
numeros de escritério;

= EXisténcia de erros

substanciais de ortografia e

gramaticais;

= Insisténcia na urgéncia

desde o inicio;

= Utilizacdo de
documentacao mal
formatada.

Worley

Parsons

WorleyParsons

A empresa relata que

recentemente foi informada de

que existem individuos e
organizacg0es a recrutar,
falsamente, em nome da

empresa ou pessoas que

reivindicam trabalhar ou estar

afiliadas com a WorleyParsons.

= Ofertas de emprego sem
entrevista formal com
colaboradores da empresa;
= Transferéncias de dinheiro
para 0 processo de
recrutamento, documentos

de imigracéo ou seguros;

= Extorsdo de
dinheiro dos
candidatos

= Obtencdo de
informacdes
pessoais
roubo de
identidade.

N/M

Pagina oficial:

http://www.worleyparsons.c
om/CAREERS/SEARCHJO
BS/Pages/RecruitmentFraud

.aspXx

Consultado a 15-05-2017
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Abbott

) Abbott

A empresa informa que
recentemente descobriu que
existem pessoas a fazer-se
passar por executivos ou
recrutadores da empresa com o
intuito de atrair candidatos.
Essas pessoas nao autorizadas
estdo a utilizar o nome e o
log6tipo da Abbott - e, em
alguns casos, as imagens e
nomes de certos trabalhadores

de RH.

= Entrevistas em chats
= Oferta sem processo de

recrutamento formal

N/M

= Sites
procura
emprego

online

de
de

Pagina oficial:

http://www.abbott.com/care

ers/working-with-

us/recruitment-fraud.html

Consultado a 15-05-2017
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Matriz — Alerta dos media

Alerta dos media

Titulo do B Caracteristicas | Finalidades e autores Local de Fonte do documento
Informacéo . ~

documento das ofertas divulgacéo
O jornal PUBLICO, consultou = Angariar pessoas que [=SMS’s Jornal online Publico — 28
0 site net-empregos.com que ajudem a fazer sair do [=Site ficticio de Outubro de 2015
adiantou que continua a receber pais dinheiro roubado | Netemprego | https://www.publico.pt/2015
denlncias sobre falsas ofertas de contas bancérias /10/28/economia/noticia/des
de emprego. Os responsaveis através de fraudes empregados-recebem-sms-

Desempregados ) ) ) . o ]

pelo site afirmam que numa informaticas — os atribuidos-ao-iefp-com-

recebem SMS

atribuidos ao
IEFP com

falsas ofertas

de emprego

delas surge uma oferta de uma

vaga para  “gerente  de
atendimento ao cliente”, tendo
como remetente Netemprego.
Para responder a alegada oferta
é pedido para enviar um e-mail
para  pt@duparex.eu,  um
endereco eletrénico que nédo

esta ativo.

N/M

chamados esquemas de
phishing

= Grupos criminosos que

se dedicam a atividades

de cibercrime

falsas-ofertas-de-emprego-
1712608

Consultado a 11-03-2017
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A noticia alerta para o facto do = Site ficticio | Jornal online Spotek - 28
Instituto de Emprego e Netemprego de Fevereiro de 2015
Formacao Profissional (IEFP) = SMS http://tek.sapo.pt/noticias/tel
Desempregados ) ) ) ]
ter tido conhecimento que ecomunicacoes/artigo/desem
estao a receber ]
alguns candidatos a emprego pregados_estao_a_receber
mensagens com ] ) N/M N/M
registados no site foram mensagens_com_ofertas_de
ofertas de
contactados com falsas ofertas trabalho_falsas-
trabalho falsas
de emprego. 447770ym.html
Consultado a 11-03-2017
O artigo sugere que milhares de = Recolher informagdes e [=sites  falsos | Jornal Online Daily Kos —
pessoas concorrem a ofertas de dados pessoais com o | que 9 de Fevereiro de 2014
emprego anunciadas na internet intuito de construir uma | aparentam http://www.dailykos.com/sto
Job seek e veem a mesma oferta a base dados que possa | ser de uma | ry/2014/2/9/1274938/-Job-
ob seekers
circular durante meses em ser posteriormente | empresa seekers-beware-of-the-fake-
beware of the ) ) ] ] )
diferentes sites e nunca chegam N/M vendida job-postings

fake job

postings

a ser contactadas. O autor do
artigo propGe que isto acontece
porque se tratam de falsas

ofertas de emprego.

= A empresa que contrata
diretamente pode ter
dinheiro  extra no
orcamento de

recrutamento e precisa

Consultada a 13-03-2017
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de o gastar para efeitos
de auditoria interna;

= Anancios sdo criados
para roubar identidade,
dinheiro e  outras

informagdes pessoais.

Burla
informatica
camuflada em
falsas ofertas

de emprego

A noticia informa que o
phishing é atualmente uma
realidade em Portugal e que os
burldes informéaticos colocam
anuncios de emprego falsos em
sites legitimos. O autor da
noticia sugere ainda que uma
outra forma utilizada pelos
cibercriminosos é a analise de
curriculos disponiveis em sites
publicos para posteriormente
serem enviadas mensagens de
correio eletronico com ofertas
de emprego falsas. Os burldes

fazem-se passar por entidades

N/M

= Obter informacdes
pessoais;
=Revenda dos dados a

terceiros

Jornal Online Diario de
Noticias — 2 de Maio de
2010
http://www.dn.pt/portugal/in

terior/burla-informatica-

camuflada-em-falsas-

ofertas-de-emprego-
1558699.html
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legitimas e enviam mensagem
com ofertas apelativas e
urgentes para obter informacdes

dos utilizadores.

O autor do blog avisa os
utilizadores do Facebook que
caso procurem trabalho através

desta rede social devem ter em

= Obter  dados

telemarketing

para

= Jobtide.com

Blog — Fraude.Pt — 2 de
novembro de 2016

http://www.fraude.pt/ofert

as-de-emprego-falsas-

Ofertas de atencdo que séo redirecionados jobtide-com/

emprego falsas | para um outro site que recolhe NIM
para conseguir | dados pessoais. Esses anuncios Consultado a 16-06-2017
dados pessoais | utilizam imagens de empresas

como EDP, SportZone,

PingoDoce, Lidl para conseguir

atrair as pessoas a ver a oferta e

preencherem o formulario.

A noticia sugere para a Verdade absoluta — 8 de
150 Vagas de o ]

existéncia de uma corrente de fevereiro de 2017
empregos na o o

comunicacdo nas redes sociais N/M N/M N/M

Engemax para

trabalhar em

como o Facebook e Whatsapp

http://www.verdadeabsolu
ta.com/2017/02/150-vagas-
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rodovia —
FALSO

com o0 intuito de divulgar

ofertas inexistentes.

de-empregos-na-engemax-

para-trabalhar-em-

rodovia-falso.html

Consultado a 17-06-2017
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Anexo E

Statistics
ldade
M Valid 141
Missing 0
Mean 37,58
Std. Deviation 13,406

Tabela 4 - Média de idades

Anexo F
Statistics
Idade
Masculino M Walid 229
Missing 0
Mean 3319
Std. Deviation 13,244
Feminino M Walid 212
Missing 0
Mean 36,92
Std. Deviation 13,6749
Tabela 5 - média de idades por sexo
Anexo G
Statistics
Sexo
i Valid 44
Missing 0
Sexo
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Masculino 229 519 514 514
Femining 12 481 481 100,0
Total 441 100,0 100,0

Tabela 6- Distribuicéo por sexo




Anexo H

Statistics

Habilitagdes Académicas

] Yalid 441
Missing 0
Habilitactes Académicas
Cumulative
Frequency Fercent | Walid Percent Percent
Valid  Ensino Basico 3 7 7 7
Ensino Secundario 84 190 19,0 197
Licenciatura 241 546 546 744
Mestrado 107 243 243 586
Doutaramento 4 9 9 8995
Qutras 2 il il 100,0
Total 441 100,0 100,0
Tabela 7 - Distribuicéo por habilita¢des académicas
Anexo |
Statistics
Situagdo Profissional
M Walid 441
Missing 0
Situacédo Profissional
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Estudante a5 12,5 12,5 125
Empregado(a) 305 6492 69,2 a1,
Desempregado(a) a 5 .
procura do 1° emprego 10 23 23 839
Desempregado a - N
procura de novo emprego 3z 7.3 7.3 9.2
Reformado(a) 18 43 43 955
Qutra 7 1,6 1,6 971
Estagiario(a) 13 249 2, 1000
Total 441 100,0 100,0

Tabela 8 - Distribuicao por situagéo profissional

Anexo J

Statistics

Utiliza a internet?

¥ Valid 441
Missing 1]
Utiliza a internet?
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Sim 438 99,3 98,3 98,3
MNao 3 T J 100,0
Total 41 1000 100,0

Tabela 9 - Utilizac8o gera da internet




Anexo K

Statistics

Utiliza redes sociais online?

M Walid 441

Missing 0

Utiliza redes sociais online?
Cumulative
Frequency Percent Walid Percent Percent

Valid  Sim 408 92,5 92,5 925

Mo 33 7.4 7.4 100,0

Total 441 100,0 100,0

Tabela 10 - Utilizacdo geral das redes sociais online

Anexo L

Statistics™

Com gue frequéncia utiliza a Inte

M

Valid 438
Missing 0

a. Utiliza a internet? = Sim

Com que frequéncia utiliza a Internet?®

Cumulative
Frequency Percent Walid Percent Percent
Walid Diariamente 430 98,2 98,2 982
Semanalmente g 1.8 1.8 100,0
Total 438 100,0 100,0
a. Utiliza a internet? = Sim
Tabela 11 - Frequéncia de utilizagdo da internet
Anexo M
Statistics®
Com que frequéncia visita redes
M Valid 407
Missing 1
a. Utiliza redes sociais
online? = Sim
Com que frequéncia visita redes sociais online??
Cumulative
Freguency Percent | Walid Percent Percent
Walid Diariamente kric) 914 916 916
Semanalmente 24 59 54 a7.5
Mensalmente 4 1.0 1,0 985
Raramente G 15 15 100,0
Total 407 99,8 100,0
Missing  System 1 2
Total 408 100,0

a. Utiliza redes sociais online? = Sim

Tabela 12 - Frequéncia de utilizagdo das redes sociais online
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Anexo N

Case Summary”

Cases
Walid Missing Total
M Percent M Percent M Percent
$Finalidades_intermnet® 400 934% 29 6,6% 438 100,0%
a. Ltiliza a internet? = Sim
b. Dichotomy group tabulated atvalue 1
Finalidades da utilizagdo da internet®
Responses Percent of
M Percent Cases
Finalidades”  Marketing pessoal 55 53% 13,4%
Aumentar a rede de Y -
contactos profissionais 102 9,8% 24,9%
Participar em grupos de
discussdo 48 4.6% 11,7%
Reencontrar colegas e .
amigos 94 9,0% 23,0%
Manter contacto com . . .
colegas e amigos 208 28,6% 72,9%
Procura de trabalho 127 12,2 311%
Lazer e deio 38 30,5% 77.8%
Total 1042 | 100,0% 254,8%
a. Litiliza a internet? = Sim
b. Dichotomy group tabulated atvalue 1
Tabela 13 - Finalidades de utilizagéo da internet
Anexo O
Case Summary®
Cases
walid Missing Total
M Percent N Percent M Percent
$Finalidades_redes_soci
ais? 402 98,5% 8 1,5% 408 100,0%
a. Utiliza redes saociais online? = Sim
b. Dichotorny group tabulated at value 1
Finalidades de utilizagdo das redes sociais online®
Responses Percent of
M Percent Cases
Finalidades”  Marketing Pessoal 25 3,2% 6,2%
Aumentar a rede de -
contactos profissionais 4 6.3% 12.2%
Participar em grupos de
discussdo El 4.0% T.T%
Reencontrar colegas & .
amigos 87 | 11,3% 21,6%
Manter contacto com .
colegas e amigos 299 38,7% 74,4%
Procurartrabalho 45 5,8% 11,2%
Lazer e deio 237 30,7% 59,0%
Total 773 100,0% 192,3%

a. Utiliza redes sociais online? = Sim

b. Dichatormy gr

oup tabulated atvalue 1

Tabela 14 - Finalidades da utilizagéo das redes sociais online
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Anex

oP

Statistics™

Ja utilizou a internet para procur:

M

Walid
Missing

403
3

a. Ltiliza redes sociais
online? = Sim, Utiliza a

internet? = Sim
Ja utilizou a internet para procurar trabalho?®
Cumulative
Frequency Percent | Yalid Percent Percent
Valid Sim 308 76,1 76,7 767
WED] 94 232 233 100,0
Total 103 98,3 1000
Missing  System 3 7
Total 406 100,0

a. Utiliza redes sociais online? = Sim, Utiliza a internat? = Sim

Tabela 15 - Procura de trabalho na internet

Anexo Q

Statistics®

Ja procurou trabalho através das

M Walid
Missing

400
6

a. Utiliza redes sociais
online? = Sim, Utiliza a

internet? = Sim

Ja procurou trabalho através das redes sociais online?®

Cumulative
Frequency Percent | Yalid Percent Percent
Walid Sim 209 51,5 523 52,3
MNao 191 470 478 100,0
Total 400 985 100,0
Missing  System [i] 1.8
Total 406 100,0

a. Utiliza redes sociais online? = Sim, Utiliza a internet? = Sim

Tabela 16 -Procura de trabalho nas redes sociais online
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Anexo R

Ja ouviu ou teve conhecimento ¢

| Valid
Missing

436
5

Ja owviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego

a circular na internet?

Cumulative

Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Sim 348 78,9 79,8 79,8

Mao 88 20,0 20,2 100,0

Total 436 9g.9 100,0

Missing  System 5 11
Total 441 1000

Tabela 17 — Conhecimento

Anexo

S

Ja ouviu ou teve conhecimento ¢

N

Valid
Missing

325
1

a. Utiliza a internet? = Sim,
Ja utilizou a internet para
procurar trabalho? = Sim

Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego
a circular na internet?*®

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sim 259 794 79,7 79,7
Néo 66 20,2 203 100,0
Total 325 997 100,0
Missing  System 1 3
Total 326 100,0

a. Utiliza a internet? = Sim, Ja utilizou a internet para procurar trabalho? = Sim

Tabela 18 - Conhecimento dos utilizadores da internet que procuram trabalho na internet
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Anexo T

Ja ouviu ou teve conhecimento ¢

N Yalid
Missing

210
0

a.Ja procurou trabalho
através das redes sociais

onling? = 8im,

Utiliza

redes sociais online? =

Sim

Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de
emprego a circular na internet??®

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Sim 169 80,5 80,5 BOS
Mao 4 19,5 19,5 100,0
Tatal 210 100,0 100,0

a.Ja procurou trabalho através das redes sociais online? = Sim, Utiliza
redes sociais online? = Sim

Tabela 19 - Conhecimento dos utilizadores da internet que procuram trabalho através das redes sociais

Anexo U
Case Summary”™
Cases
valid Missing Total
N Percent ] Percent ] Percent
$Formas_de_conhecime
o 342 498,3% [ 1,7% 348 100,0%

a.Ja owviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na internet?

=8im

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

$Formas_de_conhecimento Frequencies®

Responses Percent of
N Percent Cases

Fug'mas_de_conhecwmen Através de noticias online 160 26,1% 46,8%
to Por canhecimento dirsta 46 7.5% 135%

Através de

amigosicolegasifamiliare 180 30,8% 55,6%

s

Afravés de alertas em .

sites de empresas 9 14.8% 26,6%

Afravés das redes

soriais 127 20,7% 371%
Total 614 100,0% 179,5%

a.J4 owviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na

internet? = 5im

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

Tabela 20 - Formas de conhecimento
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Anexo V

Statistics

Ja esteve perante uma falsa ofe

M alid

Missing

436
]

Ja esteve perante uma falsa oferta de emprego na Internet?

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Walid Sim 56 12,7 12,8 128
Mao 380 86,2 87,2 100,0
Total 436 98,9 100,0
Missing  System g 1.1
Total 441 100,0

Tabela 21 — Experiéncia dos respondentes face ao problema

Anexo X
Case Summary
Cases
Walid Missing Total
N Percent Percent N Percent
§impactos_empresas® 417 94, 6% 24 54% 441 100,0%
a. Dichotomy group tabulated atvalue 1.
fimpactos_empresas Frequencies
Responses Percent of
M Percent Cases

Impactos_empresas®  Ameaga daimagem da . \

ampresa 248 21,7% 59,5%

Diminuigdo do valor da

marca 13 11,4% 4%

Percegdo negativa da - N

reputagdo da empresa 245 4% 58.8%

Decréscimo de

candidatos a ofertas de 128 11,2% 30,7%

emprego

Menor atratividade 119 10,4% 285%

Perda de credibilidade da - N

ampresa 274 23,9% 65,7%
Total 1145 | 100,0% 274,6%

a. Dichotorny group tabulated atvalue 1.

Tabela 22 - Impactos para as empresas
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Case Summary”

Cases
walid Missing Total
N | Percent N | Percent N ‘ Percent
$impactos_empresas” 334 | 96,0% 14 ] 40% 348 | 100,0%

a. Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circularna

internet? = 8im

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1

a

§i _empresas Fi
Responses Percent of
2] Percent Cases

Impaclos_emp\'esasb Ameaga daimagem da

smpresa 195 21.2% 58,4%

Diminuigdo dovalor da

marca 104 11,3% N 1%

Percegdo negativa da .

reputagdo da empresa 187 21,5% 58,0%

Decréscimo de

candidatos a ofertas de 101 11,0% 30,2%

emprego

Menor atratividade 98 10,7% 29,3%

Perda de credibilidade da

empresa 223 24,3% 66,8%
Total 918 100,0% 274,9%

a. J4 owiu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circularna

internet? = Sim

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1

Tabela 23 - Impactos para as empresas de acordo com o0s participantes que tém conhecimento

Case Summary®

Cases
Valid Missing Total
N Percent M Percent N Percent
$|mpactos_emp|esasb g3 94 3% 5 5,7% ag 100,0%

a.Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na

internet? = Nao

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

$impactos_empresas Frequencies®

Responses Percent of
M Percent Cases
Impactns_empl'esasb Ameaga daimagem da N
empresa 53 233% 63,9%
Diminui¢do dovalor da \ Y
marca 27 11,9% 325%
Percegdo negativa da -
reputagdo da empresa 48 1% 57,8%
Decréscimo de
candidatos a ofertas de 27 119% 32,5%
emprego
Menar atratividade 21 93% 253%
Perda de credibilidade da .
empresa a1 225% 61,4%
Total 227 | 100,0% 2735%

a..Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na

internet? = Nao

b. Dichotomy group tabulated at value 1

Tabela 24 - Impactos para as empresas de acordo os participantes que ndo tém conhecimento
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Anexo Z

Case Summary®
Cases
Walid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
§impacios_smpresas® 54 96,4% 2 3,6% 56 | 1000%

a.Ja esteve perante uma falsa oferta de emprago na Intemet? = Sim

b. Dichatomy group tabulated atvalue 1.

$impactos_empresas Frequencies®

Responses Percent of
N Percent Cases
Impactos_empresasb Ameaga daimagem da . .
empresa 2 16,2% 40 7%
Diminuigdo dovalor da . e
marca 12 8,8% 222%
Percegdo negativa da . .
reputacdo da empresa i 255% 593%
Decréscimo de
candidatos a ofertas de 18 13,2% 333%
BMprego
Menor atratividade 16 11,8% 20,6%
Perda de credibilidade da .
emprasa 36 26,5% 66,7%
Total 136 | 100,0% 251 9%

a.Ja esteve perante uma falsa oferta de emprago na Intemet? = Sim

b. Dichatomy group tabulated atvalue 1.

Tabela 25 - Impactos para as empresas de acordo com os respondentes com experiéncia

Case Summary”
Cases
Walid Missing Total
M Percent N Percent N Percent
§impactos_empresas” 363 95 5% 17 4 5% 380 | 100,0%

a.Jd esteve perante uma falsa oferta de emprego na Intemet? = No

. Dichatomy group tabulated atvalue 1.

$impactos_empresas Frequencies®

Responses Percant of
N Percent Cases

Impactos_emprasas”  Ameaga daimagem da . . .

smpresa 226 | 224% £2,3%

Diminui¢do dovalor da .

marca M9 | 11,8% 32,8%

Percecdo negativa da . .

reputagdo da empresa 3 1% 58,7%

Decréscimo de

candidatos a ofertas de 10 10,8% 30,3%

BMpIEgo

Menor atratividade 103 10,2% 284%

Perda de credibilidade da . .

empresa 238 23,6% 65,6%
Total 1008 | 100,0% 278,0%

3. J4 esteve perants uma falsa oferta de emprego na Intemet? = Néo
. Dichatomy aroup tabulated atvalue 1.

Tabela 26 - Impactos para as empresas de acordo com 0s respondentes sem experiéncia
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Anexo Az

Case Summary®
Cases
Yalid Missing Total
Percent ] Percent N Percent
§impactos_pessoais” 50 89,3% G 10,7% 56 | 100,0%

a.Ja esteve perante uma falsa oferta de emprago na Internet? = Sim

h. Dichotomy group tabulated at value 1.

Impactos pessoais®
Responses Percent of
N Percent Cases
Impactos”  Pagamentos adiantados 3 43% 6,0%
Utilizagdo abusiva dos R
meus dados pessoais 18 21.4% 30.0%
Gastos com deslocagdes .
para entrevistas 18 57% 36,0%
Perdia confianga em
andncios de emprego
publicados na internet & 34| 486% 68.0%
nas redes socias online
Total 70 | 100,0% 140,0%

a.Ja esteve perante uma falsa oferta de emprago na Internet? = Sim

h. Dichotomy group tabulated at value 1.

Tabela 27 - Impactos pessoais

Anexo B>

Statistics®

Depois de saher que se fratava

M Valid
Missing

4
0

a..Ja esteve perante uma

falsa oferta de emprego

na Internet? = Sim

Depois de saber que se tratava de uma falsa oferta de emprego o que fez?®

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Continueio processo de
recrutamento 1 18 1.8 18
Desisti do processo de . .
recrutamento 55 58,2 98,2 100,0
Total 56 100,0 100,0

a..Ja esteve perante uma falsa oferta de emprego na Internet? = Sim

Tabela 28 - Primeira deciséo face a um falso antncio de emprego

106



Anexo Cs

Case Summary™
Cases
Valid Wissing Total
N | Percent M | Percent N ‘ Percent
$Escolhas_candidatos_" 28 | 983% 5| 1% 283 | 1000%

a..Ja esteve perante uma falsa oferta de emprega na Internet? = Nao, Ja owviu outeve
conhecimento da existéncia dz falsas ofetas de empreqo a circular na intemet? = Sim

b. Dichotorny group tabulated atvalue 1

$Escolhas_candidatos _Frequencies®

Responses

Percentof

N

Percent Cases

Escolhas_candidatos_°

Total

Nao me candidataria a
nenhuma oferta no lacal
onde afalsa oferta de
emprego estava
anunciada

Nao me candidatariaa

mais nenhuma oferta da
emprasa cujo o logdtipo
aparecel no andneio da
falsa oferta de emprego

Passaria a ter mais
atengdo aos andncios de
emprego que encontro
nainternet e nas rades
sociais onling

Ndo procuraria mais
trabalho através da
internet & das redes
sociais onling

Iria pesquisar sobre a
origem das falsas ofertas
de emprego para estar
prevenido(a)

Faria exatamente o
mesmo que fazia antes

109

81

208

96

208% 378%

15,5% 261%

39,2% 2%

4.0% 73%

16,4% 33,3%

21% 38%

100,0% 181,5%

a..Ja esteve perante uma falsa oferta de emprego na Internet? = Nao, Ja owiu outeve
conhecimento da existéncia dz falsas ofertas de emprego a circular na intemet? = Sim

b. Dichatomy group tabulated atvalue 1

Tabela 29 - Escolhas dos candidatos sem experiéncia e com conhecimento

Case Summary®

Cases

Valid

Missing

Total

N Percent

Percent

Percent

SXiEscolhas_candldatosb

55 98,2%

1

1,8%

56 | 100,0%

a,.Ja esteve perants uma falsa oferta de emprago na Internet? = Sim

b. Dichotomy group tabulated at value 1

$Escolhas_candidatos Frequencies®

Responses

N

Percent

Percent of
Cases

Escolhas_candidatosD

Total

M&o me candidateia
nenhuma oferta no local
onde afalsa oferta de
emprego estava
anunciada

M&o me candidateia

mais nenhuma oferta da
empresa cujo o logdtipo
apareceu no anincio da
falsa oferta de emprago

Passei ater mais
atengdo aos andncios
que encontro na internet
e nas redes sociais
online

M&o procurei mais

trabalho através da
internet e das redes
sociais online

Pesquisei sobre a
origem das falsas ofertas
de emprego para estar
prevenido(a)

Fiz exatamentz 0 mesmo
que fazia antes

43

=]

g

a0

18,9%

11.1%

47.8%

100,0%

30,9%

3,6%

236%

91%

163,6%

a,J4 esteve perante uma falsa oferta de emprago na Internet? = 5im

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

Tabela 30 - Escolhas dos candidatos com experiéncia
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Anexo D2

Statistics
Geragdes
i Valid 441

Missing 0

Geragoes
Cumulative
Frequency Fercent Walid Percent Percent

Valid  Geragdo Millenial 222 50,3 503 503

Mais do que 35 anos 2149 497 4487 100,0

Total 441 100,0 100,0

Tabela 31 - Distribuicéo dos respondentes por geracoes

Anexo E
Independent sample T-test

Hipdtese 1: O nivel de eficacia atribuido as ofertas de trabalho na internet é idéntico entre

geracgdes

Obijetivo - testar se o nivel de eficacia atribuido as ofertas de trabalho na internet € igual para

os individuos da geracdo Millenial e da geragdo com mais de 35 anos

XM: grau de eficacia atribuido as ofertas de trabalho na internet pela geracdo Millenial

Xmais35anos: grau de eficacia atribuido as ofertas de trabalho na internet pela geracao
Millenial

Ho: uM=pMais35anos

Hi: uM#uMais35anos

Nivel de significancia: a=0,05
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Pressupostos:

— Amostras independentes;
— As amostras provém de populacdes com distribuicdo normal e variancias desconhecidas
(que podem ser iguais ou diferentes) ou seja, o grau de eficacia deve seguir distribuicdo

normal na geragdo Millenial e na geracdo com mais de 35 anos.

Verificacdo dos pressupostos:

v"Independéncia das amostras

v Normalidade: De acordo com o teorema do limite central, ha medida que dimenséo da
amostra aumenta, a distribuicdo da média amostral tende para uma distribuicdo normal.
O teorema do limite central sugere que uma amostra é grande quando é maior que 30.
Neste caso, € necessario observar a dimensdo da amostra relativa aos dois grupos. (0s
dois grupos). Conclui-se que a dimensdo da amostra é grande nos dois grupos porque a
Geracao Millenial tem n=204> 30 e a geracdo com mais de 35 anos n=121> 30. Deste
modo, pode dizer-se que a dizer-se que a distribuicdo das médias amostrais tem

aproximadamente uma distribuigdo normal.

Verificando-se 0s pressupostos, € possivel prosseguir com o teste:

Group Statistics®
Std. Errar

Geragfes M Mean Std. Deviation Mean
Indigue, na sua opinido, Geragdo Millenial
numaescaladelas, o 204 375 873 061
grau de eficacia da .
Internet para procurar Mais do que 35 anos 121 139 907 082
trahalho ! ! '
Indigue, na sua opinido, Geragdo Millenial
numaescaladetas o 204 327 738 0582
nivel de credibilidade que
atribui ds ofertas de Mais do que 35 anos
trahalho publicadas na 121 397 635 062
Internet ' ' '
a. Utiliza a internet? = Sim

Independent Samples Test®
Levene's Test for Equality of
Variances ttestfor Equality of Means
95% Confidence Interval ofthe
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Indigue, na sua opinido, Equal variances
numaescaladetas o assumed 644 A23 3,509 323 001 387 102 187 557
grau de eficacia da Enqual variances not
Internet para pracurar Zssumad 3475 | 244472 001 3857 103 154 550
trabalho
Indigue, na sua opinido, Equal variances
numaescalade1as, o assumed 4245 040 1,925 323 055 158 083 -,004 AN
nivel de credibilidade que
atribui 4s ofertas de Equal variances not
F'i‘ba‘hf publicadasna  assumead 1,962 | 267163 051 159 081 -,001 318
nterne

a. Utiliza a infernet? = Sim

Tabela 32 — Independent Sample T-test — grau de eficacia vs. nivel de credibilidade — internet
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A tomada de decisdo neste teste esta dependente das variancias e o seu resultado influéncia a
conclusdo. Por isso, fazendo-se o teste de Levene a igualdade de variancias.

HO: 62M=02Mais35anos

H1: 6?>M+#o?Mais35anos

Sig=0,423> 0,05, o que significa ndo rejeitar a hipotese nula. Ou seja, a amostra foi recolhida
de uma populacdo de geragOes com variancias iguais, o que quer dizer que a heterogeneidade
de comportamento nos dois grupos € relativamente parecida (variabilidade semelhante).

Depois de realizado o teste de Levene, tiram-se as conclusfes do teste para as duas medias:
Sig= 0,001 <0,05, pelo que se rejeita a hipotese nula: uM#uMais35anos.

Relativamente a Hipotese 2: O nivel de credibilidade atribuido as ofertas de trabalho
publicadas na internet € idéntico entre geracoes

Os pressupostos verificam-se de igual modo. O teste de Levene sugere que Sig=0,040 <0,05 o
que quer dizer que se rejeita a hipétese nula. Isto é, a amostra foi recolhida de uma populacéo
de geracBes com variancias distintas. Posto isto, 0 teste para duas médias tem representado um

Sig=0,051> 0,05 ou seja, ndo se rejeita a hipdtese nula.
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Group Statistics™

Std. Error
Geragies N Mean Std. Deviation Mean
Indique, na sua opinido, Geragdo Millenial
numa escalade1a5,0 152 3,26 844 068
grau de eficacia das Mais d 1
. i : ais do que 35 anos
redes socias online para 50 307 290 118
encontrar trabalho
Indique, na sua opinido, Geragdo Millenial
numaescalade1as o 152 313 795 064
nivel de credibilidade que
atribui as ofertas de Mais do que 35 anos
trabalho publicadas na 60 797 663 086
redes sociais online ' ' '
a. Utiliza redes sociais online? = Sim
Independent Samples Test™
Levene's Test for Equality of
Wariances ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Indique, na sua opinido, Equal variances
numaescalade1aso assumed 186 66T 1499 210 133 196 A3 -,062 455
grau de eficacia das Eaual ;
redes socias online para qualvarlances no
cneontrar trabalho assumed 1,458 | 102,273 148 198 135 071 Ad4
Indigue, na sua opinido, Equal variances
numaescalade1a’ o assumed 3478 064 1,423 210 156 165 16 -, 064 383
nivel de credibilidade que
atribui as ofertas de Equal variances not
trabalho publicadas na assumed 1539 | 128728 126 165 107 - 047 377
redes sociais online

a. Utiliza redes sociais online? = 8im
Tabela 33 - - Independent Sample T-test — grau de eficécia vs nivel de credibilidade —redes sociais online

Para a hipotese 3: O grau de eficacia atribuido as ofertas de trabalho publicadas nas redes

sociais online é idéntico entre geracdes
Os pressupostos de aplicacdo verificam-se

Relativamente ao teste de Levene Sig=0,667> 0,05, o que significa ndo rejeitar a hipdtese nula.
Ou seja, a amostra foi recolhida de uma populacdo de gera¢Ges com variancias iguais. Posto

isto, para o teste de duas médias Sig=0,135> 0,05 isto €, ndo se rejeita a hipotese nula.

Para a hipdtese 4: O nivel de credibilidade atribuido as ofertas de trabalho publicadas nas

redes sociais online é idéntico entre geracgdes
Os pressupostos de aplicacdo verificam-se

o teste de Levene aponta para Sig=0,064> 0,05, o que significa ndo rejeitar a hipdtese nula. Ou
seja, a amostra foi recolhida de uma populacdo de geracGes com variancias iguais. Posto isto,

para o teste de duas médias Sig=0,156> 0,05 ou seja, ndo se rejeita a hipotese nula.
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Anexo
Teste Qui — Quadrado de independéncia

Objetivo: testar se existe relagdo entre 0 conhecimento sobre a existéncia de anincios com

conteudo falso a circular na internet e nas redes sociais online e as geragoes.

Ho: O conhecimento sobre a existéncia de andncios com contetido falso a circular na

internet e nas redes sociais online néo esta relacionado com as geracdes

Hi: O conhecimento sobre a existéncia de anudncios com contetdo falso a circular na

internet e nas redes sociais online esta relacionado com as geracdes

Nivel de significancia: 0=0,05. Natureza das varidveis: nominais

Case Processing Summary

Cases
Walid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
Ja ouviu ou teve
conhecimento da
existéncia de falsas
ofertas de emprego a 436 498,9% 5 1.1% 441 100,0%
circular na intemet? =
Geragdes

Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na internet? *

Geragdes Crosstabulation
Geraghes
Geragao Mais do que
Millenial 35anos Total
Ja ouviu ou teve Sim Count 172 176 348

conhecimento da % within J& ouviu ou teve
existéncia de falsas conhecimento da

ofertas de ?mpfqua suisténcia de falsas 40,4% 50,6% | 100,0%
circular na intermet? ofertas de emprego a

circular na internet?

% within Geragdes 789% 80,7% 79,8%
% of Total 304% 40,4% 79,8%
Nao Count 46 42 88

% within Ja ouviu ou teve
conhecimento da
existéncia de falsas 52,3% 47,7% | 100,0%
ofertas de emprego a
circular na internet?

% within Geragdes 211% 19,3% 20,2%
% of Total 10,6% 9,6% 20,2%
Total Count 218 28 436

% within J& ouviu ou teve
conhecimento da
existéncia de falsas 50,0% 50,0% 100,0%
ofertas de emprego a
circular na internet?

% within Geragdes 100,0% 100,0% | 100,0%
% of Total 50,0% 50,0% | 100,0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Valug df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 2287 1 633

Tabela 34 - Chi-Square test.- Conhecimento vs. geracfes
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Verificam-se as condicdes de aplicagéo do teste pois, ndo mais de 20% dos cruzamentos tém

frequéncia esperada menor que 5 e nenhum cruzamento tem frequéncia esperada menor que 1.

Tomada de decisdo: Sig=0,633>0,05 ou seja, rejeita-se a Ho.

Anexo G2

Case Summary®
Cases
Walid Missing Total
M Percent [ Percent 2] Percent
$Motivos_Falsas_Ofertast
348 100,0% 0 0,0% 348 1000%

»

=5im

=

Dichotomy group tabulated atvalue 1

$Motivos_Falsas_Ofertas Frequencies®

Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na internet?

Responses Pareent of
N Percent Cases

MUIivus_Falsas_Ofeltas" Para recolher dados

pessoais para fins oy e g

relacionados com 223 28.2% 64.1%

telemarketing

Para angariar dados

pessoais para venda de 141 17,8% 40,5%

informac o confidencial

Para obter dinheiro

através de pedidos de 113 14,3% 32,5%

desembolso antecipado

Para prejudicar a

imagem da empresa a1 6,4% 14,7%

envolvida no andncio

Para apropriagdo de

informac&o financeira 80 10.1% 23.0%

Para aumentar a base de

dados com potenciais 121 153% 34,8%

candidatos

Para avaliar a procura de .

emprego 52 6% 14,9%

Qutrois) motivo(s) 10 13% 2,9%
Total 791 100,0% 227,3%

a.Ja ouviu ou teve conhecimento da existéncia de falsas ofertas de emprego a circular na

internat? = Sim

b. Dichotomy group tabulated atvalue 1

Tabela 35 - Motivos para a existéncia de falsas ofertas de emprego na internet e nas redes sociais online

Anexo H2

Case Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent M Percent N Percent
$Definigdo® 430 97.5% " 25% 441 100,0%
a. Dichotomy group tabulated atvalue 1
$Definigio Frequencies
Responses Percent of
N Percent Cases
Definigdo®  Anlncios de ofertas de
trabalho que utilizam o . N
logétipo e a imagem de 129 17.2% 30.0%
outras empresas
Anlncios de ofertas de
trabalho com descrigdo
de condigdes que ndo 340 45 2% 79,1%
correspondem &
realidade
Anlncios comvagas de .
trabalhao que ndo existem 275 36,6% 64,0%
Outra 8 11% 1,8%
Total TH2 100,0% 174,9%

a. Dichotomy group tabulated atvalue 1

Tabela 36 - Definigdo de falsas ofertas de emprego
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Anexo Iy

Case Summary

Cases
Walid Missing Total
M Percent M Percent M Percent
$Responsaveis® 436 98,9% 5 1,1% 441 100,0%
a. Dichotomy group tabulated atvalue 1.
$Responsaveis Frequencies
Responses Percent af
I Percent Cases

Responsaveis®  Entidades detentoras

dos sites de emprego 85 11,7% 19,5%

Empresas concorrentes

& eMpresa que surge no f4 8,8% 14,7%

anuncio

A BMpresa que aparece

no antncio 68 9.4% 15,6%

Empresas de

telemarketing 230 31.8% 528%

Pessoas com mas .

inteng fes 265 36,6% 60,8%

Outros 12 1,7% 2,68%
Taotal 724 100,0% 166,1%

a. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

Tabela 37 - Responsaveis pelas falsas ofertas de emprego na internet e redes sociais online
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