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Resumo

A evolucdo dos recursos humanos nos ultimos anos foi pautada pelo aparecimento das redes
sociais, nomeadamente do LinkedIn. Esta rede veio facilitar o contacto entre potenciais
candidatos e organizagdes. No entanto, também trouxe a possibilidade de os candidatos gerirem
de forma mais ponderada a imagem que retratam nas suas redes e assim influenciar o processo
de recrutamento.

A gestio de impressdes ¢ um tema profundamente estudado no ambito de contextos presenciais
de recrutamento e sele¢do, no entanto, o estudo deste ainda ¢ escasso no novo mundo digital.
Com este estudo pretendemos conhecer a influéncia das estratégias de gestdo de impressoes
online na possibilidade de ser contactado para uma entrevista e na avalia¢do geral do individuo.
Para tal desenvolvemos dois estudos.

Dado a novidade do conceito comegdmos com um estudo exploratorio para analisar as
estratégias de gestdo de impressdes online que os potenciais candidatos utilizam na rede social
LinkedIn. Para o segundo estudo, realizdmos um questionario baseado num cenario de
recrutamento para um programa de frainees, este pretendia avaliar dois perfis de LinkedIn.
Questiondmos potenciais candidatos e recrutadores para poder comparar opinides e obter um

conhecimento mais abrangente.
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Abstract

The evolution of human resources in recent years was marked by the emergence of social
networks, namely LinkedIn. This network facilitated contact between potential candidates and
organizations. However, it also brought the possibility for candidates to carefully manage the
image they portray on their networks and influence the recruitment process.

Impression management is a topic deeply studied in the context of on-site recruitment and
selection contexts; however, this study is still scarce in the new digital world.

With this study we intend to know the influence of online impression management strategies
on the possibility of being contacted for an interview and on the individual's general assessment.
To this end, we developed two studies.

Given the novelty of the concept, we started with an exploratory study to analyze the online
impression management strategies that potential candidates use on the social network LinkedIn.
For the second study, we carried out a questionnaire based on a recruitment scenario for a
trainee program, which aimed to evaluate two LinkedIn profiles. We questioned potential
candidates and recruiters in order to compare opinions and gain a broader understanding of the

subject.

Key words: Human Resources; Recruitment and Selection; Online Impression Management;
LinkedIn;
JEL Classifications: M 12 - Personal Management; J24 - Human Capital

vii



viii



Indice

Agradecimentos il
Resumo v
Abstract vii
CAPITULO 1. INTRODUGAO ... ees et seseeseeenae 1
CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA .....cooviiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 3
2.1. O recrutamento como papel estratégico nos recursos humanos.............ccceeeeeeieenieenieennen. 3
2.2, REAES SOCIALS ...euvvieniieeiiieiieeieeitie et et e eteestteesbeesateesbeesaaeesseessseensaessseenseassseenseessseenseesssesnseens 4
2.3, LANKEAIN 1.ttt ettt ettt sttt eteesnaeenbeesnbeennaans 6
2.4, CaANAIAALOS ..ottt ettt ettt e et e ett e et e st e eabeesaaeesbeessaeenseessseenseassseenseesnseenseessseenseens 7
2.5. GEStAO A IMPIESSOCS ...eevveeeerieiieeiieriieeieeeiteettesteeteesiteebeesateebeessbeesseessseeseessseenseessseenseens 8
2.6. Gestao de IMpressOes ONIINE .........oouieiiiiiiieniieiieeie ettt eenes 10
2.7. Medidas de Gestao de IMPIESSOES ......cccueerrieriieriieeieeiieeieeieesteeteeseteeteesereenseeseseenseesnnes 11
2.8. Problema de INVEStIZACAO. ... .cccuieriieiieeiieiie ittt ettt et sete et e st eseaeenbeesneas 13
CAPITULO 3 — ESTUDOS EMPIRICOS ........ovuieiieieeeeeeeeeeeeeeeeee e 15
BUL ESTUAO Lottt ettt et ettt et e ettt e et e e bt e et e e teeenbeenbeeenbeeneens 15
3 1.1, MEtOAOLOZIA ..ottt ettt et e et ettt esabeebeeenneensaens 15
3 11,1, PArtICIPANLES ....veeivieiieeiiieiie ettt ettt et ettt e e teesaeeesbeessseenseessbeenseessneenseens 15
3.1.1.2 INSTIUMENTOS ..ueveeiiiieeiiie ettt ettt ettt ettt e et e et e e stbeesabeeesabeeesabeeennneeens 16
3.1.1.3. Metodologia de ANALISE ......cccueeruiieiieiiieiieeie ettt 16
3 1.2, RESUIAAOS ..ottt ettt ettt st e et e st eenteesabeenbeeenseenseens 17
3.1.3 Discussao de ReSultados .........cccuieriieiiieniiiiiieiieeie ettt 19
B2 ESTHAO 2.ttt ettt ettt ettt et e e at e et e e bt e e nb e e teeenbeenbeeenbeeneens 21
3.2.1 MEtOAOIOZIA ...eeeeeieiiieiiecie ettt ettt ettt st e et e st eenbeesabeenseeenseenneens 22
3.2, 1.1, INSTIUIMENTOS c..evveeiiieeiiieeiiieetee et e ettt e et e st e et e et eesiteesatteesabeeesabeeesabeeennneeens 22
3.2.1.2. ProC@AIMENTO....ccuiiiieiiieiieeiieite et siie et etee et et e e teesteeesbeeseneenseessaeenbeessseenseens 23



3.2.1.3. Caracteriza¢ao da amostra do estudo

3.2.2. Analise de Resultados e Discussao

CAPITULO 4 — CONCLUSAO

Referéncias Bibliograficas



Indice de Quadros

Quadro 3.1 - Distribui¢do sexo por grupo;

Quadro 3.2- Distribuicao das habilitacdes literarias por grupo;

Quadro 3.3- Distribui¢do da situagdo profissional por grupo;

Quadro 3.4 — Teste T para amostras emparelhadas

Quadro 3.5 — Médias para a variavel “Comparativamente a outros perfis de LinkedIn, considero
este superior a média”;

Quadro 3.6 — Teste t para amostras independentes para a variavel “Comparativamente a outros
perfis de LinkedIn, considero este superior a média”;

Quadro 3.7 — Médias para a variavel “Comparativamente a outros perfis considero este superior
a média”;

Quadro 3.8 — Teste t para amostras independentes para a variavel “Comparativamente a outros
perfis de LinkedIn, considero este superior a média”;

Quadro 3.9 — Médias para a variavel “Recomendaria este candidato para uma entrevista”;
Quadro 3.10 — Teste t para amostras independentes para a variavel “No geral, avalio este
candidato favoravelmente”;

Quadro 3.11 — Médias para a variavel “No geral, avalio este candidato favoravelmente”;
Quadro 3.12 — Teste T para amostras independes para as variaveis “Fotografia”,” Experiéncia
Profissional”; “Percurso Académico”; “Recomendac¢des”; “Idade”; “Descri¢ao(sobre)”;
Quadro 3.13 — Tabela ANOVA

Quadro 3.14 — Regressao linear multipla com método stepwise

Xi



xii



Capitulo 1. Introducgio

O papel dos recursos humanos evoluiu ao longo dos anos, especialmente ap6s a introdugao das
tecnologias de informagao. Estas proporcionaram a possibilidade de automatizar e informatizar
processos administrativos. Paralelamente, comegaram a aparecer as primeiras redes sociais.
Estas permitiram o alcance de um maior leque de candidatos, no entanto, também aumentaram
a competitividade entre organizacdes. A capacidade de ter processos de recrutamento e sele¢ao
eficazes e atrativos tornou-se um fator determinante no sucesso das organizagdes. Posto isto, as
redes sociais, definidas como plataformas que permitem aos utilizadores criar e partilhar o seu
proprio conteudo (Landers & Schmidt, 2016), ganharam um crescente interesse por parte dos
profissionais de recrutamento e selecdo.

Este interesse cresceu exponencialmente no ultimo ano devido a situagdo pandémica que
obrigou a transformagdo de grande parte dos processos de recrutamento e sele¢do presenciais
em processos totalmente online. A escassez de profissionais em certas areas de trabalho, como
por exemplo em fungdes tecnoldgicas, também levou a uma maior valorizagdo das redes sociais
para efeitos de recrutamento passivo.

A rede social mais utilizada para efeitos de recrutamento e selecdo ¢ o LinkedIn, como
demonstram os varios estudos realizados (Zide et al., 2014; Bullhorn, 2014). O LinkedIn ¢ uma
rede social profissional, tendo como objetivo o encontro de potenciais candidatos e potenciais
empregadores.

Para aumentar a notoriedade dos seus perfis, os potenciais candidatos comecaram a utilizar
estratégias de gestdo de impressdes, previamente conhecidos de contextos presenciais de
recrutamento e sele¢do, como as entrevistas de emprego.

A gestdo de impressoes € o processo utilizado para controlar as impressoes que formamos
no outro (Leary & Kowalski, 1990). Quando comparamos a utilizacdo deste processo em
métodos tradicionais de recrutamento e nas redes sociais, podemos constatar que as redes
sociais permitem um maior controlo sobre as impressdes que transpomos ao outro (Krimer &
Winter, 2008).

Desta forma, a presente investigacdo tem como principal objetivo conhecer o impacto das
estratégias de gestdo de impressdes online no LinkedIn. A identificagdo inicial deste problema
foi feita através da leitura de artigos, nomeadamente o de Landers e Schmidt (2016).

Como ¢ um topico recente decidimos comegar por uma investigacdo exploratoria para
conhecer quais as estratégias de gestdo de impressdes que os candidatos utilizam no LinkedIn.

Posteriormente, realizamos um segundo estudo quantitativo para comprovar o efeito das



estratégias de gestdo de impressdes online no processo de recrutamento e selegdo,
nomeadamente na possibilidade de ser chamado para uma entrevista e na avaliagao geral de um
candidato. Assim, esta investigacdo ¢ composta por dois estudos complementares.

Cada estudo tem as suas proprias questdes de investigacdao, metodologia, instrumentos de
recolha de dados, procedimentos utilizados, resultados e conclusdes.

Para enquadrar o problema em questdo foi realizada previamente uma revisao de literatura,
esta serviu também de base para a constru¢ao do instrumento de recolha de dados referente ao
estudo um.

Assim, o presente documento esta dividido em quatro capitulos: a introdugdo, revisao de

literatura, estudos empiricos e conclusao.



Capitulo 2. Revisao de Literatura

2.1. O recrutamento como papel estratégico nos recursos humanos
Westover (2014), define a gestdo de recursos humanos como o processo de empregar, treinar,
compensar e desenvolver pessoas, assim como todas as politicas e estratégias inerentes a estas.

O papel do departamento de recursos humanos nem sempre foi como o conhecemos hoje.
Anteriormente, este departamento possuia fung¢des essencialmente administrativas como
pagamento de vencimentos. Posteriormente, este departamento desenvolveu preocupagdes com
o bem-estar dos seus trabalhadores, introduzindo politicas de seguranga e higiene no trabalho e
formacdo. Atualmente, os recursos humanos sao percecionados como contribuidor direto para
a implementa¢do de objetivos operacionais e estratégicos das organizacdes (Gerhart, 2016).
Olhando para o colaborador como capital humano e tornando-o numa pega essencial para o
sucesso e desenvolvimento da organizagdo. Este desenvolvimento adveio principalmente da
necessidade de colaboradores mais qualificados, para fungdes cada vez mais complexas e
especializadas num mercado cada vez mais competitivo. Assim, a capacidade de atrair e reter
os melhores candidatos tornou-se uma vantagem competitiva e uma das métricas
diferenciadores de uma organizagao (Gerhart, 2016).

O processo de recrutamento e selecdo tem como finalidade decidir qual o candidato mais
qualificado para determinada funcdo. O recrutamento ¢ o processo de atragcdo de candidatos,
enquanto a sele¢do diz respeito ao processo de avaliacao destes (Brandao, 2018). Esta avalia¢ao
¢ complexa, dado que mais do que uma decisdo feita com base na avaliagdo das experiéncias,
conhecimentos, competéncias e habilidades do candidato (Melo & Reis, 2020), ¢ também um
processo social entre a organizacdo e o candidato, no qual existe o ajustamento entre as
necessidades e expectativas de ambos, sendo criada uma relagdo de confianga, transparéncia e
comunicagdo continua dentro de todo o processo (Rodrigues & Rebelo, 2011). Desta forma, os
recrutadores focam-se em selecionar candidatos que tenham uma boa simbiose com a
organizag¢do, partindo do principio que quaisquer competéncias técnicas podem ser ensinadas.

Rodrigues e Rebelo (2011, p.461), acrescentam que “podemos conceber o recrutamento
como um sistema de partilha de informagao que se concretiza numa verdadeira atividade de
relagdes publicas através da qual a organizagdo divulga e oferece ao mercado de recurso
humanos as suas oportunidades de emprego”. Podemos notar que o processo de recrutamento
¢ também uma estratégia de marketing organizacional que tem como objetivo o employer
branding da organizagdo. Pretende-se, assim, ter processos de recrutamento aliciantes para os

potenciais candidatos, onde exista um contacto préximo entre estes e a organizagdo. A fase de



selecdo dos processos de recrutamento para os programas de 7rainees, normalmente orientados
para estudante ou pessoas com pouca experiéncia, sdo bons exemplos destas praticas.

Um tipico processo de recrutamento prevé quatro fases: analisar os requisitos da fungao;
anunciar a vaga; receber e selecionar as candidaturas desejadas; e por ultimo, fazer a decisdo
final do processo de recrutamento (Bizer et al., 2005; Beardwell & Claydon, 2007).

Podemos considerar ainda a existéncia de duas formas recrutamento: recrutamento externo
e recrutamento interno. Como o nome indica, o recrutamento externo procura candidatos
externos a organizacdo, enquanto o recrutamento interno procura candidatos dentro da
organizac¢do. Podemos ainda considerar a existéncia de um terceiro tipo: o misto — que envolve
a utilizagdo de recrutamento externo e interno para a mesma vaga.

Beardwell e Claydon, (2007), alertam-nos para relacdo entre a eficacia das estratégias de
recrutamento e a amplitude da pesquisa, isto €, quanto mais abrangente for a pesquisa dos
candidatos, mais diversificado serd o grupo de candidatos encontrados. Assim, as organizacdes
devem utilizar varios meios para divulgar as suas vagas e assim encontrar o perfil pretendido.

O desenvolvimento das redes sociais online veio facilitar esta procura, especialmente
quando falamos de vagas dirigidas a publicos mais jovens ou vagas para fungdes tecnologicas.

O recrutamento através das redes sociais ¢ banalmente denominado de recrutamento online
ou e-recrutamento. Este tipo implica a informatizagdo do processo através da publicacdo de
oportunidades em plataformas online, possibilidade de candidaturas simplificadas através de
sites ou com recurso ao e-mail, a existéncia de uma base de dados para guardar estes curriculos
(Brandao, Silva & dos Santos, 2019) assim como, a realizagao de testes e provas online. Devido
a situacdo pandémica que emergiu durante o ano de 2019 verificou-se uma maior valorizagao
e adotagdo de entrevistas online através de plataformas de video-chamada como o Zoom, Teams
e Skype. Sendo a conversdo do processo de recrutamento e selecdo para online uma das
tendéncias emergentes no campo dos recursos humanos.

Desta forma, importa conhecer melhor as redes sociais, assim como as vantagens e

desvantagens da sua utilizagao.

2.2. Redes sociais

Nao ¢ novidade que as rede sociais fazem parte do dia-a-dia de grande parte da populagdo. Esta
¢ igualmente a realidade das organizacdes. A introdugdo das redes sociais como um instrumento
de recrutamento e selecdo comecou a ganhar espaco nos ultimos 20 anos. Assim, as redes
sociais online entraram no departamento de recursos humanos como uma forma de atingir um

grande nimero de candidatos, de forma segmentada e a um custo reduzido.



As redes sociais sdo plataformas que permitem aos individuos criar uma conta, “fazer”
amigos e partilhar informagao (Villeda & McCamey, 2019). Permitem também que o recrutador
veja as interacdes do potencial candidato com outras pessoas e tirar ilacdes sobre a sua
personalidade e o seu sistema de crengas. E também possivel testar a veracidade da informagdo
fornecida pelo curriculo (Melo & Reis, 2020) e analisar até certo grau de precisdo os cinco
grandes tracos de personalidade (neuroticismo, extroversdo, abertura a novas experiéncias,
simpatia e conscienciosidade) assim como o narcisismo (Rosen et al., 2014). Desta forma, as
redes sociais permitem auxiliar as decisdes tomadas na selecdo de pessoas (Sameen &
Cornelius, 2013).

No entanto, nem todos os candidatos possuem uma conta de rede social. Isto pode levar o
recrutador a questionar a omissdao de um perfil e a fazer ilagdes sobre as competéncias digitais
de um determinado candidato (Stoughton et al., 2015). Esta dedu¢@o pode ser, no entanto,
dificil de fazer. Casos polémicos de manipulacao de elei¢des com recurso ao Facebook e outras
redes sociais, assim como todas as questdes de falta de privacidade que emergiriam durante nos
ultimos anos, fizeram com que as pessoas ponderassem a ¢ética moral existente nestes espagos,
assim, houve muitas pessoas que decidiram retirar-se das redes sociais ou nunca chegar a aderir.
Ao contrario do que Stoughton et al., 2015 preveem, estas pessoas, por norma, possuem grandes
competéncias e conhecimentos digitais.

Podemos sintetizar as principais vantagens da utilizagdo das redes sociais a nivel de
recrutamento e sele¢do, como as seguintes: 1) baixos custos e tempo despendido; 2) capacidade
de chegar a uma geracdo mais nova e a um largo niimero de candidatos; 3) capacidade de atrair
candidatos passivos; 4) previsdo da performance de um futuro colaborador. A nivel das
desvantagens, destacamos a falta de validade e confiabilidade (Villeda, & McCamey, 2019).
Esta falta de confiabilidade e validade deriva da possibilidade dos potenciais candidatos gerirem
as impressdes que transmitem através das suas redes sociais,

Para mitigar as desvantagens encontradas, o recrutador deve ter em conta o tipo de rede que
estd a utilizar. Por exemplo, o Twitter ¢ uma rede social pessoal conhecida pela partilha de
opinides e comentarios. Nesta rede € expectavel que os seus utilizadores partilhem a sua opinido
sobre temas atuais, com menos de 240 carateres. Por outro lado, o LinkedIn é conhecido pela
possibilidade de ter um perfil profissional, igual ao curriculo, onde ¢ possivel partilhar
informagao referente a experiéncia académica e profissional. Desta forma, o comportamento
esperado em cada rede ¢ diferente e depende essencialmente do target da rede social em questao

(Van Dijck, 2013).



As redes sociais sdo o principal foco do cyberveting. Este fendmeno ¢ descrito como a
analise da informacdo presente online de forma a avaliar o ajustamento de um potencial
candidato para preencher uma determinada vaga (Heery & Noon, 2008).

Os candidatos estdo conscientes deste fenomeno e podem optar por gerir as impressoes que
o recrutador forma, tornando-se atrativo a organizacao (Rodrigues & Rebelo, 2011).

A introdu¢do da utilizagdo das redes sociais alterou substancialmente a amplitude do
recrutamento. Estas possibilitaram contacto entre profissionais com localizacdes geograficas
muito diferentes que de outra forma nao se iriam conhecer.

Assim, podemos concluir que as vantagens da utilizacdo das redes sociais superam as

desvantagens, somente temos de encontrar formas de contornar as desvantagens.

2.3. LinkedIn
O LinkedIn foi langado em 2003 com a missdo de “conectar profissionais do mundo todo,
tornando-os mais produtivos e bem-sucedidos™’.

O LinkedIn ¢ uma rede social profissional que permite que os usudrios preencham
informagdes como: o resumo do perfil, experiéncia profissional, experiéncia académica, causas
voluntérias, projetos, idiomas, certificacdes, publicagcdes, comentérios, recomendagdes,
competéncias, conhecimentos, interesses, honras e prémios (Paliszkiewicz & Madra-Sawicka,
2016). Esta permite também acrescentar uma fotografia tipo passe, recomendar pessoas com
base nas suas competéncias, ingressar em grupos de interesse € enviar mensagens a empresas e
individuais.

O LinkedIn difere das restantes redes sociais por se assemelhar ao curriculo tradicional,
desta forma, € suposto que os seus utilizadores apresentem uma identidade profissional (Villeda
& McCamey, 2019).

Um estudo realizado com o intuito de conhecer melhor a utilizagdo das redes sociais,
questionou responsaveis de recrutamento sobre qual a rede social que mais utilizavam para
efeitos de recrutamento, 100% destas pessoas responderam que a primeira rede social que
visitavam era o LinkedIn, seguido pelo Facebook (60%) (Zide et al., 2014).

Para conhecer o contexto de utilizacdo das redes sociais pelas empresas recorremos ao
relatério elaborado pela Society of Human Resources Management (2015). Constatamos que
84% das organizagdes utilizam as redes sociais para efeitos de recrutamento. As razdes

apontadas pelas organizagdes sdo: recrutamento passivo, acdes de employer branding e

! https://about.linkedin.com/pt-br?1lr=1




reconhecimento, encontrar candidatos com um conjunto especifico de competéncias e permitir
um contacto mais proximo com potenciais candidatos. Desta forma, os seus principais
comportamentos nas redes sociais sdo: colocar anuncios de emprego, contactar e procurar
candidatos ou potenciais candidatos (SHRM, 2017).

Relativamente a informagao que os recrutadores consideram mais importantes no LinkedIn,
100% dos inqueridos menciona o histérico profissional, educagdo, anos de experiéncia € como
o candidato se apresenta no site. 60% dos inquiridos menciona também analisar o nimero de
conexdes que o potencial candidato tem. Consideram ainda que a existéncia de uma fotografia
profissional ¢ essencial (Zide et al., 2014). Por outro lado, os recrutadores mencionam a
presenca de erros gramaticais e a utilizagdo de um e-mail ndo profissional como informacao
com um peso negativo. Consideram também que informagao demasiado pessoal, como idade e
estado civil ndo deve ser partilhada dado que pode influenciar a decisdo do recrutador (Zide, et
al., 2014).

Assim, importa conhecer como sdo os candidatos num processo de recrutamento.

2.4. Candidatos

Os candidatos a um processo de recrutamento sdo frequentemente categorizados como
ativos ou passivos (Villeda & McCamey, 2019). Os candidatos passivos representam
atualmente cerca de 75% do mercado de trabalho?.

Esta categorizacgao pode ser um pouco redutora, dado que a inteng@o de encontrar ou mudar
de emprego ndo ¢ estatica. Isto ¢, a inten¢do de procura de emprego pode variar entre alta ou
baixa. O potencial candidato pode estar desempregado e com grande necessidade de encontrar
um novo emprego ou somente estar insatisfeito com a sua situacdo atual de emprego e
ambiciona encontrar uma nova oportunidade. Pode ainda, ser um estudante que estd no ultimo
ano do seu curso e procura ativamente emprego de forma pontual e somente dirigida a fungdes
dentro dos seus interesses. Desta forma, podemos concluir que a procura de emprego ¢ um
espetro, que comeg¢a no candidato que estd ativamente a procura de emprego e vai até ao
colaborador que esté satisfeito com o seu emprego atual e ndo pretende mudar (Hanning, 2015).

Desta forma, podemos categorizar dois novos grupos dentro dos candidatos ativos:

candidatos ativamente a procura de emprego e candidatos que procuram emprego casualmente

2 https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-strategy/active-vs-passive-candidates-latest-

global-breakdown-revealed



(por exemplo, algumas vezes por semana). Os grupos diferem entre si de acordo com os
esfor¢os colocados na procura de emprego.

Os candidatos passivos, por sua vez, podem ser categorizados em trés menores grupos:
candidatos dispostos a conversar com um recrutador, candidatos abertos para conversar com a
sua rede de contactos e, por ultimo, candidatos que estao satisfeitos com o emprego atual e ndo
tém qualquer desejo de mudar. Os candidatos passivos sdo muito desejados, dado que por norma
tém um grande grau de experiéncia e especializacdo em determinada area (Hanning, 2015).

As redes sociais auxiliam a procura por candidatos passivos, ndo s6 porque oferecem a
possibilidade de encontrar novas pessoas através de palavras chaves, como também permitem
a troca de mensagens com estas. Desta forma, a oportunidade de usar as redes sociais como
parte integrante do processo de recrutamento permite aos recrutadores chegarem a um maior
numero de profissionais experientes (Villeda & McCamey, 2019) e de realizarem uma triagem
inicial.

Por ultimo, para garantir um leque variado de potencias candidatos, os recrutadores devem
ter candidatos passivos e candidatos ativos (Cohen, 2009) e utilizar varias plataformas para
partilhar a sua vaga e atrair um conjunto de candidatos diversificado.

Assim, podemos concluir que a introdugdo das tecnologias de informagao teve um grande
impacto no processo de recrutamento e selecdo, criando uma nova tendéncia nos recursos
humanos, o recrutamento online. Por sua vez, os candidatos irdo adaptar as impressdes que

formam neste novo mundo.

2.5. Gestao de Impressoes
As interagdes humanas resultam do processo constante de formar e gerir impressdes. Para
compreender como ¢ que os individuos gerem impressdes € necessario compreender
anteriormente como € que estas sdo construidas. A construcdo de impressdes ¢ um processo
dindmico, em que informagdes sdo recolhidas com base nas varias pistas diretas e indiretas
(Hancock & Dunham, 2001) que o parceiro da comunicagdo transmite. Estas pistas incluem a
aparéncia fisica, o discurso, a linguagem ndo verbal e os comportamentos em geral.
Adicionalmente, dada a dindmica deste processo, quando recolhemos dados sobre os nossos
parceiros tendemos a usar vdrias estratégias que influenciam o processo de formacdo de
impressdes (Hancock & Dunham, 2001), denominadas de estratégias de gestdo de impressdes.
A gestao de impressdes, por sua vez, € o processo através do qual o individuo tenta controlar
a impressdo que forma no outro (Leary & Kowalski, 1990), isto ocorre quando alguém tem

motivagdo para criar, manter e/ou proteger determinada identidade (Bozeman & Kacmar,



1997). Para tal sdo implementadas estratégias (Roulin & Levashina, 2016) de gestdo de
impressoes.

No contexto de recrutamento e selecdo, estas podem ser usadas pelos potenciais candidatos
para aumentar a sua oportunidade de encontrar emprego (Roulin & Levashina, 2016) ou, no
contexto das redes sociais, para aumentar a atratividade do seu perfi e a percepgao de
competéncial para potenciais recrutadores

No entanto, nem todas as pessoas utilizam estratégias de gestdo de impressdes da mesma
forma, a aplicag@o destas depende de varios fatores como: o objeto da gestdo de impressoes, o
meio de comunicagdo e as caracteristicas individuais.

Turnely e Bolino (2001), testaram o papel da monitorizacdo individual no sucesso da
implementagdo das estratégias de gestdo de impressdes. Estes chegaram a conclusdo que
individuos com maior capacidade de monitorizar os seus comportamentos sdo capazes de usar
estratégias de gestdo de impressdes de forma mais efetiva comparativamente aos individuos
com baixa capacidade de monitorizagao.

O processo de gestdo de impressdes foi estudado em vérios instrumentos do processo de
recrutamento e sele¢do. Barrick et al., (2009), analisaram a implementagdo de estratégias de
auto-promoc¢ao (um tipo de gestdo de impressdes) durante uma entrevista, concluindo que a
utilizacdo destas tem um impacto considerdvel na avaliagdo positiva de um candidato.
Kleinmann e Klehe (2011), acrescentaram que as pessoas utilizam mais estratégias assertivas
(auto-promogao e atratividade) do que estratégias defensivas.

Por sua vez, Higgins e Judge’s, (2004) defendem que o impacto sentido ¢ mediado pelas
percegdes de aptidao que os recrutadores recolhem durante o seguimento da entrevista, assim
como pela percecao do ajustamento pessoa-organizacao.

Podemos considerar que as estratégias de gestdo de impressdes utilizadas nos curriculos
serdo semelhantes as utilizadas nas redes sociais. Sendo que a principal semelhanga ¢ o
desconhecimento do target da gestdo de impressdes (Knouse, 1994). Desta forma, ¢ imperativo
escolher de antemao quais as estratégias de gestdo de impressdes a utilizar e qual a identidade
que queremos retratar. Knouse, (1994) analisou a utilizacdo de algumas estratégias de gestao
de impressdes no curriculo. Este acabou por concluir que nem todas as estratégias conhecidas
de gestdo de impressdes atingem o objetivo desejado quando utilizadas no curriculo. Além
disso, conclui que estas ndo compensam pela falta de formagado académica ou por experiéncias
de trabalho débeis, tendo apenas a capacidade melhorar algumas perce¢des gerais, como

competéncias interpessoais e autoconfianga (Knouse, 1994).



Por ultimo, as estratégias de gestdo de impressdes utilizadas irdo depender do objetivo da
gestao de impressoes e as caracteristicas individuais do sujeito (Turnely & Bolino, 2001), assim
como o tipo de rede social utilizada (Roulin & Levashina, 2016). Deste modo, torna-se

importante conhecer como € que as redes sociais influenciam a aplicagdo destas estratégias.

2.6. Gestao de Impressoes Online

A gestao de impressdes online refere-se ao processo de gestdo de impressdes numa aplicacao
da Web 2.0. O tipo de estratégias utilizadas depende da rede social utilizada, sendo que numa
rede social profissional, como ¢ o LinkedIn, o objetivo ¢ apresentar um perfil profissional
(Roulin & Levashina, 20016). A identidade profissional apresentada deve funcionar como um
espelho, transmitindo as verdadeiras competéncias e habilidades da pessoa, tal como a
comunicagao escrita, sistema de crengas ¢ valores.

Comparativamente ao contexto presencial, as redes sociais permitem um maior controlo
das estratégias de gestdo de impressdes (Krdmer & Winter, 2008), dado que os sujeitos podem
ponderar os seus comportamentos, contrariamente ao contexto cara-a-cara que obriga a
respostas instintivas e muitas vezes impulsivas. A fotografia ¢ provavelmente o primeiro objeto
a ser alvo de avaliag@o inconsciente num perfil.

Por outro lado, as redes sociais dificultam o processo de formacao de impressdes dado que
se perde grande parte das pistas de linguagem ndo verbal. Hancock ¢ Dunham, (2001)
compararam o processo de formagdo de impressdes sobre a personalidade do parceiro em
interacdes mediadas por computador e interagdes presenciais, a nivel de variabilidade e
intensidade. Concluindo que existe menor variabilidade de impressdes formadas em interagdes
mediadas por computador, no entanto, as impressdes formadas sdo mais extremadas (Hancock
& Dunham, 2001) e, consequentemente, mais estereotipadas. Isto pode significar que um
recrutador ao analisar o perfil de um potencial candidato ira ter uma primeira impressao mais
polarizada sobre a pessoa relativamente ao seu sistema de crencas e valores.

Outra particularidade da gestdo de impressdes online ¢ a impossibilidade de os utilizadores
adaptarem os seus comportamentos de acordo com o objeto da impressao, sendo assim eles tém
de escolher qual ¢ a imagem que querem retratar e desta forma criar uma imagem para um
publico amplo (Krimer & Winter, 2008). Criando uma identidade online que represente a
imagem desejada. Assim, todos os comportamentos nas redes sociais t€m como objetivo gerir
impressoes, no entanto isto ndo significa que as pessoas representem uma identidade idealizada.

Pelo contrério, os estudos realizados nas redes sociais defendem que os utilizadores apresentam
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a sua identidade auténtica e ndo idealizada, inclusive em redes sociais profissionais (Sievers et

al., 2015).

2.7. Medidas de Gestao de Impressoes
Também no dominio de gestdo de impressdes € necessario criar formas de as avaliar.

Jones e Pittman (1982) desenvolveram uma taxonomia que pretendia sistematizar a
investigacdo deste tema. Esta taxonomia divide as estratégias de gestdo de impressdes em cinco
caracteristicas principais que pretendem definir a finalidade do comportamento executado pelo
individuo. Estas sdo: autopromocdo (self-promotion), em que o individuo procura parecer
competente; atratividade (ingratiation), no qual os sujeitos querem ser reconhecidos como
simpaticos e agradaveis; exemplificacdo (exemplification) quando a pessoa quer ser
reconhecida como dedicada e moralmente ética/superior; intimidagao (intimidation) € o desejo
de ser visto como perigoso; e por ultimo a suplicacdo (supplication) acontece quando
individuos sublinham as suas fraquezas ou deficiéncias demonstrando dependéncia.

Mais tarde, estas estratégias foram ainda divididas em comportamentos assertivos e
comportamentos defensivos (Kleinmann & Klehe, 2011). Esta separac¢do parte do principio
que a gestdo de impressdes tem, por um lado, o objetivo de realgar as caracteristicas positivas
de um individuo ou, por outro lado, o objetivo de proteger ou reparar a imagem de alguém. Os
comportamentos assertivos sdo a autopromocdo e a atratividade e os comportamentos
defensivos sdo a exemplificacdo, a intimidagdo e a suplicacdo (Kleinmann & Klehe, 2011). No
entanto, ndo ¢ consensual entre os investigadores se a estratégia de exemplificagdo representa
uma tatica assertiva ou defensiva de gestdo de impressdes (Bolino et al., (2008); Bolino &
Turnley (2003).

Dado que este conceito ja foi largamente estudado, existem vdarias taxonomias
relativamente ao mesmo. No entanto, nenhuma ¢ dirigida especificamente para as redes sociais
(Myers et al., 2021) e ndo tém em conta as diferengas existentes entre estes dois contextos.

Desta forma, Roulin & Levashina, (2016) propuseram um modelo de gestdo de impressdes
nas redes sociais baseado na literatura existente. Neste modelo sdo descritos os antecedentes da
gestdo de impressdes e possiveis outcomes para as mesmas, assim como os tipos de
comportamentos utilizados para analisar a gestdo de impressdes nas redes sociais. Estes
defendem que as estratégias de gestdo de impressdes podem ser honestas ou decetivas, isto &,
os potenciais candidatos podem descrever-se de uma forma honesta, ou por outro lado, de forma

exagerada (Roulin & Levashina, 2016).
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Aplicado ao contexto das redes sociais, Roulin e Levashina (2016) sugerem que os
potenciais candidatos utilizam essencialmente trés tipos de estratégias de gestdo de impressoes:
comportamentos de auto-promocdo honestos e decetivos, comportamentos de atratividade
honestos e decetivos e comportamentos defensivos.

A Autopromogdo ¢ a estratégia mais frequente de gestdo de impressdes, desta forma ¢
expectavel que isto também se verifique nas redes sociais (Roulin & Levashina, 2016). E
essencialmente utilizada para realcar caracteristicas de competéncia (Kleinmann & Klehe,
2011), que podem tomar a forma de declaracdes positivas sobre as qualidades, realizagdes
passadas ou planos futuros. As estratégias de autopromocao honestos esperados na rede social
LinkedIn sdo: informacdo que realce os verdadeiros conhecimentos, habilidades e aptidoes
através da educacdo e experiéncias anteriores; conectar-se com profissionais e conquistar
recomendacdes. Ao mesmo tempo, procuramos estratégias que exagerem as proprias
competéncias ou areas de especializagdo; realgando as realizagcdes académicas ou profissionais
anteriores (Roulin & Levashina, 2016) como comportamentos decetivos de autopromogao.

Em segundo lugar, as estratégias de Atratividade sdo utilizadas para criar a impressao de
semelhan¢a com os membros da rede e incluem partilhar realizagdes para criar uma imagem de
um candidato agradavel e interessante. A versdo decetiva desta estratégia ocorre quando um
candidato publica realiza¢des profissionais embelezadas ou inventadas no seu perfil (Roulin &
Levashina, 2016).

Desta forma, esta estratégia engloba: seguir ou gostar de empresas nos quais estdo
interessados e contactar funcionarios dessas empresas; partilhar através de publicagoes,
comentarios ou gostos de publicacdes destaquem os seus interesses ou hobbies para criar uma
impressdao de semelhanca; ingressar em grupos de interesse, participar nas discussdes e criar
contetido para esse grupo. Estas taticas podem ser feitas de forma honesta ou decetiva (Roulin
& Levashina, 2016).

Apesar do destaque de interesses ¢ hobbies ser uma forma de criar uma relagdo de empatia
com os possiveis recrutadores, os candidatos devem ter em atencdo que partilhar informagao
demasiado pessoal no LinkedIn pode ter um efeito indesejado. Isto porque sendo esta rede
social de carater profissional, ¢ expectado que a identidade transmitida seja profissional e a
partilha sobre aspetos demasiados pessoais pode levar o recrutador a concluir que o potencial
candidato ndo sabe adaptar o seu comportamento ao contexto (Roulin & Levashina, 2016).
Apesar da descri¢ao original ndo mencionar a fotografia, consideramos que esta deve ser
considerada dado que ¢ normalmente a primeira carateristica através da qual uma impressao ¢

construida.
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Por ultimo, a estratégia de gestdo de impressdes Defensiva envolve a censura de contetido
postado anteriormente que pode impactar negativamente a reputagdo profissional de alguém,
assim como a filtracdo de informag¢ao indesejada no perfil (por exemplo: comentarios).

Estas estratégias podem ser justificagdes ou desculpas (Bolino et al., 2008) de episddios
conhecidos ou omissdo, manipulacdo e criagdo de informagao.

Roulin e Levashina, (2016) apontam uma diferen¢ca importante sobre a utilizagdo de
estratégias defensivas em contexto presencial e online: em contexto presencial esta tatica ¢
usada quando um candidato ¢ questionado sobre uma situagdo especifica. Por outro lado, nas
redes sociais o candidato ¢ que detém o poder sobre a informagao que partilha. Desta forma,
torna-se facil omitir informagdo que possa prejudicar a sua identidade digital. No caso da rede
social LinkedIn, ¢ esperado que os candidatos utilizem amplamente esta estratégia para explicar
percursos académicos ou profissionais fora do comum.

Apesar do largo estudo sobre a forma como a utilizagdo de estratégias de gestdo de
impressoes influencia as decisdes de selecdo em contextos presenciais, 0 mesmo nao acontece
quando estas sdo usadas online. Desta forma, pretendemos estudar o impacto destes

comportamentos individualmente na rede social LinkedIn.

2.8. Problema de Investigaciao

Durante o capitulo anterior, foi possivel compreender as razdes que levaram a introducao
natural das redes sociais no mundo organizacional, sendo o LinkedIn o maior detentor desta
atencdo. E possivel constatar que estas trazem intimeros beneficios a nivel econémico e de
poupanga de tempo, assim como no alcance do processo de recrutamento e sele¢ao.

No entanto, a utilizagdo das redes sociais também apresenta os seus obstaculos para os
recrutadores e organizagdes. A possibilidade de gerir melhor as impressdes causadas e
influenciar os processos de recrutamento ¢ uma das grandes preocupacdes. Apesar do conceito
de gestdo de impressdes ser bastante estudado, o estudo deste aplicado ao novo mundo digital
ainda ¢ escasso.

Desta forma, a presente investigagdo tem como objetivo principal analisar o impacto da
utiliza¢do de estratégias de gestdo de impressdes online no candidato e no recrutador.

Para tal é preciso primeiro conhecermos melhor como € que as estratégias de gestdo de
impressdes online sdo empregues no LinkedIn. Desta forma, emergem as duas questdes de

investigagdo iniciais:
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Questdo de investigacdao 01: Como € que os candidatos gerem o seu perfil de LinkedIn?

Questdo de investigagdo 02: Quais as estratégias de gestdo de impressdes utilizadas no
LinkedIn pelos candidatos?

Ap0s, iremos analisar como ¢ que estas afetam a avaliagdo global do candidato, na
perspetiva do recrutador e do potencial candidato com recurso a métodos quantitativos. Assim,
propomo-nos a estudar se a utilizagdo de estratégias de gestdo de impressdes pode influenciar
a avaliacdo do potencial candidato e aumentar a probabilidade de ser contactado para uma
entrevista, dentro de um contexto de recrutamento passivo. Desta maneira, emergem as
seguintes questdes de investigacao:

Questdo de Investigacao 03: Qual o impacto da utilizagdo de estratégias de autopromocgao
online na avaliacdo geral de um candidato?

Questdo de Investigacao 04: Qual o impacto da utilizagdo de estratégias autopromogao na
probabilidade de um candidato ser contactado para uma entrevista?

Questdo de investigagdo 05: Quais dos parametros do LinkedIn que mais impactam a
avaliacdo geral de um candidato?

Para atingir os objetivos a que nos propomos foram desenvolvidos dois estudos, que apesar
de estarem interligados respondem a questdes de investigacdo diferentes e possuem

metodologias proprias. Estes serdo apresentados no capitulo seguinte.
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Capitulo 3. Estudos Empiricos

Esta investigagdo estd dividida em dois estudos. O primeiro estudo ¢ de carater exploratorio e
tem como objetivo explorar quais as estratégias de gestdo de impressdes utilizados na rede
social LinkedIn pelos potenciais candidatos. O estudo seguinte pretende relacionar as
estratégias encontradas com a avaliagdo global de um perfil. Cada estudo sera descrito de

seguida:

3.1. Estudo 1
A possibilidade de gerir as impressdes criadas a partir do LinkedIn ¢ um dos obstaculos atuais
do recrutamento com recurso as redes sociais. Assim, com 0 nosso primeiro estudo pretendemos
descobrir como ¢ que os candidatos utilizam a gestdo de impressdes online no seu perfil de
LinkedIn

Desta forma, procuramos dar resposta as seguintes questdes de investigagao:

Questdo de Investigagdo 01: Como ¢ que os candidatos gerem o seu perfil de LinkedIn?

Questdo de Investigacdo 02: Quais as estratégias de gestdo de impressdes utilizadas no
LinkedIn pelos candidatos?

Iremos abordar a metodologia propria deste estudo de seguida.

3.1.1. Metodologia

O primeiro estudo vai tomar a forma de um estudo exploratério. Com este pretendemos
encontrar quais as estratégias de gestdo de impressdes utilizadas pelos potenciais candidatos na
rede social LinkedIn. Para tal foi usada uma abordagem qualitativa, realizando-se entrevistas
semiestruturadas. Apds a informacdo foi explorada através da analise de contetido. Esta

abordagem tem como objetivo a compreender e explorar melhor as tematicas relacionadas com

o LinkedIn.

3.1.1.1. Participantes
A populagdo é composta por utilizadores do LinkedIn. O unico critério usado relaciona-se com
a inten¢do de procura de emprego. De forma a alcangar uma amostra diversificada procurdmos
participantes que representassem o espetro da intencdo de procura de emprego, isto é:
candidatos ativos e passivos.

Os participantes foram selecionados por um processo de amostragem por conveniéncia. Foi

feita uma pesquisa no LinkedIn, procurando perfis atualizados e completos. Apds, foi enviado
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um pedido de ligagdo aos utilizadores e uma mensagem privada a pedir a participag¢do no estudo
(anexo A).

Foram entrevistados seis candidatos. Este conjunto permitiu-nos chegar a saturacdo de
dados e desta forma concluir a fase de realiza¢ao de entrevistas.

Dos seis entrevistados, dois estavam ativamente a procura de emprego enquanto quatro dos

mesmos encontravam-se empregados.

3.1.1.2 Instrumentos

Para este estudo foi realizada uma entrevista semiestruturada A entrevista ¢ um processo de
interagdo entre o entrevistador e o entrevistado com vista a obten¢do de informagdes (Haguette,
2000).

Para explorar este tema comecamos por elaborar um guido de entrevista (anexo B). A
primeira dimensdo da entrevista foi criada com o intuito de conhecer melhor as intengdes de
procura de emprego dos utilizadores, assim como as plataformas utilizadas para tal, e desta
forma, validar critérios amostrais. As dimensdes subsequentes foram criadas com base em cada
um dos capitulos da revisdo de literatura e dos comportamentos de gestdo de impressdes
descritos anteriormente. A entrevista ¢ composta por 11 dimensdes e 48 questdes.

As entrevistas foram realizadas através da plataforma Zoom e somente o dudio foi gravado.
Para tal, foi distribuido previamente uma autorizagdo de recolha de dados e uma carta
explicativa do estudo (Anexo C).

Ao elaborar a entrevista também foram definidas categorias a priori, de forma a preparar a

analise de conteudo.

3.1.1.3. Metodologia de Analise

Foi adotada a andlise de contetdo que visa descrever um acontecimento de forma exaustiva
pela forma de conceitos chave (Vala, 1986). “Organiza-se em torno de trés polos cronologicos:
a pré-andlise; a exploracdo do material e o tratamento dos resultados; a inferéncia e a
interpretagdo “(Bardin, 1977, p.95).

Vala, (1986) traga os seguintes passos para uma analise de conteudo bem sucedida.
Inicialmente ¢ necessario delimitar os objetivos e as referéncias tedricas. Apos, ¢ necessario
constituir um corpus. Esta fase pressupde a escolha dos materiais a analisar. Neste caso, foi
construida uma entrevista semiestruturada. Por ultimo, define-se as dimensdes, categorias € as
unidades de andlise (Vala, 1986) e procede-se a analise. Daqui resultou a matriz de codificacao

da analise de contetido (Anexo D).
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3.1.2. Resultados
A primeira dimensdo da entrevista tem como objetivo conhecer melhor a nossa amostra, daqui
destacamos que apenas dois entrevistados estavam ativamente a procura de emprego (E4 e ES).
Destes, o entrevistado 4 encontrava-se a procura hd cerca de 1 ano e 2 meses enquanto o
entrevistado 5 estava a procura apenas ha 1 semana. Estes dois entrevistados procuram emprego
na area de recursos humanos e marketing digital. Destacamos que as formas preferidas para a
procura de emprego sdo: o LinkedIn; sites de procura de emprego como a net empregos, o sapo
emprego e o expresso emprego; a plataforma de AEISEC para estagios; e, por tltimo através
de referéncias de colegas.

Na dimensdo seguinte procurdmos compreender como as redes sociais eram utilizadas.
Constatdmos que os entrevistados utilizam efetivamente as redes sociais para procura de
emprego. As redes sociais sdo utilizadas todos os dias pelos entrevistados, sendo que apenas
uma pessoa menciona que utiliza apenas entre 2 a 3 vezes por semana (E6).

Ao utilizar as redes sociais os entrevistados procuram essencialmente aumentar a sua rede,
procurar informagao e noticias, encontrar oportunidades de emprego e entretenimento. Quase
todos fazem a diferenca entre a utiliza¢ao de redes sociais profissionais e redes sociais pessoais,
como menciona o entrevistado 1 na questdo 8 “Facebook e Instagram ¢ mais a nivel pessoal (..)
o LinkedIn (..), a nivel profissional”. Quando questionados sobre qual rede social mais
valorizada para procura de emprego todos mencionam o LinkedIn. Por outro lado, quando
questionados sobre a rede social que menos valorizam as respostas variam entre Facebook,
Twitter, Youtube e Instagram.

Na dimensao LinkedIn destaca-se o facto de nenhum entrevistado ter conta LinkedIn
premium. Apenas metade dos entrevistados tem por hébito criar conteudo para o LinkedIn (E1,
E3 e E4). Os contetdos criados para esta rede social sdo sobretudo: contetido para empresa,
divulgacdo de trabalho, artigo, partilha de eventos e certificacdes adquiridas. As principais
razdes apontadas sdo a amplificacdo da rede de contactos e a exposi¢do do trabalho
desenvolvido.

Relativamente ao acompanhamento passivo, descobrimos que metade dos entrevistados ja
tinha sido alvo de recrutamento passivo (E3, E5, E6). Este recrutamento aconteceu para fungdes
de gestdo, comunicacdo ou de engenheiro de software ou software developer. O meio apontado
para tal foi por mensagem privada no LinkedIn, os candidatos revelam sentir-se satisfeitos,
apesar do entrevistado 6 referir que depende da empresa que o contacta. Destes trés
entrevistados, somente um ingressou num processo de recrutamento e consequentemente

acabou por aceitar a vaga proposta.
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Na dimensao cybervetting apenas um candidato revela ja ter tido a percegdo de estar a ser
vigiado no LinkedIn, no entanto, todos consideram que pode acontecer. Dois dos entrevistados
(E2 e E3) revelam gerir o seu LinkedIn tendo em conta os potenciais recrutadores. Com isto
pretendem manter o seu perfil atualizado, como refere o entrevistado 2 na questdo 27 “Para
garantir que as coisas vao estar atualizadas” o entrevistado 3, por sua vez, refere “para ver como
estd o mercado, quais sdo as oportunidades”.

Quando questionados sobre informacdo que consideram de destaque num perfil, os
entrevistados responderam a descricdo de experiéncias profissionais passadas como refere o
entrevistado 6 na questdo 28 “o preenchimento das experiéncias em si, por que sitios passaste
e quando ¢ importante. Uma breve descricdo do tipo de responsabilidades que tivestes”, a
fotografia, a descri¢@o ou titulo profissional, a referéncia de areas de interesse e o facto de ter
andado ou ndo em institui¢des conceituadas. Esta informacgdo ¢ apontada como sendo objetiva
e clara para os recrutadores como indica o entrevistado 2 “quem procura preencher uma posi¢ao
consegue ir a0 meu LinkedIn e entender se eu ja desempenhei aquela fungdo, se ja tive naquela
posicao”.

Quanto a informacao prejudicial, quatro dos entrevistados consideram que pode existir
informagdo negativa num perfil. Esta informagdo pode ser: fotografia ndo profissionais, a
existéncia de experiéncias profissionais de curta duragdo, erros ortograficos; falta de
experiéncia profissional e questdes de sexo, género e interesse em ser mae/pai. Os entrevistados
revelam que estas questdes podem criar inseguranca no recrutador relativamente ao candidato
e diminuir a oportunidade de ser contactado por um recrutador.

Em relacdo 4 informacdo que os recrutadores procuram no LinkedIn, os entrevistados
referiram: perfil ativo, dindmico e jovem; a existéncia de titulo profissional; ter uma boa
aparéncia; e a descri¢do da experiéncia académica e profissional. Destas, os entrevistados
destacam a fotografia, a descri¢do do cargo atual, a existéncia de titulo profissional e a descri¢cao
das experiéncias como imprescindiveis. Todos os candidatos revelam ter estes cuidados no seu
perfil.

Quando questionados se a informag¢ao no curriculo corresponde a informacao existente no
LinkedIn, somente dois entrevistados respondem que sim. Os restantes entrevistados revelam
que ha certos pormenores mais aprofundados no curriculo, como refere o entrevistado 1 na
questdo 37 “ha certos pormenores do curriculo que estdo mais detalhados”, nomeadamente as
soft skills. Revelam também que experiéncias antigas e que consideram irrelevantes para os
cargos que se estdo a candidatar ficam omitidas do curriculo, assim como algumas certificagdes

e workshops pequenos que fizeram. As razdes apresentadas ¢ que dado que o LinkedIn é uma
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rede social, a informagdo deve ser curta e num ambito geral. Por outro lado, consideram que
existe informag¢do que ndo ¢ relevante para as ofertas que procuram e que ndo devem ser
incluidas no curriculo.

Na dimensao dos comportamentos de atratividade, quatro dos entrevistados seguem grupos
de interesse, enquanto dois dos mesmos ndo seguem. As razdes que levam os candidatos a
seguir grupos de interesse sdo: aprendizagem e networking como refere o entrevistado 3 na
questdo 40 “Olha para aprender mais, para estar informado (...) eventualmente também para me
conectar com pessoas que sejam relevantes para a minha rede ou que interessem”. Na mesma
questdo, o entrevistado 6 menciona que segue estes grupos para estar atualizado sobre matérias
e artigos “mais como uma fonte adicional de alguns artigos ou algumas matérias que eu gostava
de estar atualizado”. No entanto, nenhum candidato ¢ ativo nos grupos em que esta inserido.

Quatros dos entrevistados mencionam nao revelar os seus hobbies e interesses, enquanto
dois dos entrevistadores mencionam que partilham os seus interesses.

Na questao sobre os comportamentos de autopromocao: todos os candidatos tém fotografia
no seu perfil e tiveram cuidados sobre a sua escolha. Consideram que esta deve ser profissional,
de preferéncia com um fundo branco e que deve representar a verdadeira identidade. Como
refere o entrevistado 2 na questao 44 relativamente a utilizacdo de maquilhagem “quis que fosse
uma fotografia minimamente profissional, ao seja, fundo branco tipo passe em que eu me
assemelhasse ao que sou normalmente, todos os dias. Nao queria estar demasiada maquilhada,
porque eu nao uso maquilhagem todos os dias, ndo queria estar de camisa branca porque nao
trabalho normalmente de camisa branca”

Por ultimo, quando questionados sobre como realcam os seus verdadeiros conhecimentos,
referem a partilha de eventos identificando oradores, associagdo do curriculo a poemas e a
descricao de experiéncias profissionais através de pequenas historias. Apenas um do candidato
menciona pedir recomendagdes, sendo que normalmente pede a colegas de trabalho e ndo a

chefias diretas.

3.1.3 Discussao de Resultados

Com base nas entrevistas realizadas foi possivel conhecer como ¢ que os potenciais
candidatos gerem os seus perfis de LinkedIn, assim como as estratégias implementadas nesta
rede social. Da mesma forma que 100% dos recrutadores mencionam utilizar o LinkedIn para
efeitos de recrutamento e selecdo, também os candidatos utilizam esta rede para procura de

emprego, desta forma, constatamos que esta rede social € crucial neste processo.
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Os candidatos olham para o LinkedIn como uma extensdo do curriculo e ndo como um
substituto. No LinkedIn, os candidatos, optam, por um lado, apresentar informacao curta e geral
que crie curiosidade ao recrutador para iniciar o contacto; ou por outro lado, existem candidatos
que preferem incluir toda a informagdo sobre a sua experiéncia no LinkedIn e adaptar o
curriculo a cada vaga, omitindo informacao que consideram irrelevante para a mesma.

Ao gerir o seu perfil os candidatos procuram mostrar as suas capacidades através de
informacgdo clara e objetiva, de forma, a facilitar o screening feito pelo recrutador. Todos os
entrevistados demonstram utilizar estratégias para realcar o seu perfil. Podemos entdo notar que
h4 uma preocupagdo para gerir a sua pagina de forma a tornar-se atrativa para recrutamento
passivo.

De acordo com o estudado por Sievers et al., (2015), o LinkedIn deve apresentar uma
identidade profissional e espelhar as verdadeiras habilidades e competéncias do sujeito. Esta
questdo foi abordada pelos candidatos quando questionados sobre os cuidados tidos nas
fotografias, assim, podemos concluir que ha realmente um cuidado, por parte dos potenciais
candidatos, de espelhar a verdadeira identidade profissional através da fotografia e ndo uma
idealizada, comprovando o que os estudos defendem.

No que toca a informag¢do com peso negativo parece haver alguma disparidade no
encontrado na revisao de literatura e nas entrevistas. A literatura diz-nos que os recrutadores se
preocupam com questdes como erros ortograficos e a utilizacdo de um e-mail ndo profissional,
enquanto os entrevistados mencionam também questdes relacionadas com o percurso
académico, existéncia de varias experi€ncias profissionais de curta duragao, falta de experiéncia
profissional, questdes de sexo e género, assim como o interesse em ser mae/pai.

Ao procurar saber qual a informagao que os candidatos consideram mais importante na rede
social LinkedIn conferimos o indicado pela revisdo de literatura. Os candidatos destacam a
fotografia, a descri¢do do cargo atual, a existéncia de titulo profissional e a descricdo das
experiéncias como imprescindiveis. No entanto, ao contrario do previsto, os candidatos ndo tém
em aten¢do o numero de conexdes que possuem. Isto pode ser porque o nimero de conexdes
ndo esta diretamente relacionado com a competéncia de um candidato e, desta forma, ndo tem
impacto na avaliagcdo de um perfil. No entanto, o nimero de conexdes de um perfil no LinkedIn
ird impactar a quantidade de pessoas que encontram o mesmo, assim, apesar de ndo ser uma
preocupagdo dos candidatos, esta ird ter um impacto significativo no encontro de candidatos

passivos.
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Relativamente 4s estratégias de gestdo de impressdes, encontramos que os candidatos nao
utilizam todas de igual forma, comprovando que as estratégias de autopromocdo sdo as
utilizadas mais frequentemente, tal como acontece no contexto presencial.

Das estratégias de autopromocao previstas, os entrevistados ndo revelaram conectar-se com
profissionais ou pedir recomendac¢des como a literatura previa. Desta forma, sintetizamos as
estratégias de autopromocdo utilizados na LinkedIn: referéncia a eventos identificando
oradores, associacdo do curriculo a poemas e a descri¢do de experiéncias profissionais através
de pequenas historias, utilizagdo de uma fotografia profissional, descri¢do das experiéncias
passadas, uma pequena descri¢do e a existéncia de recomendacdes.

Verificdmos que os candidatos ndo utilizam estratégias de atratividade, dado que, dentro
dos entrevistados que seguiam grupos de interesse, nenhum revelou interagir dentro dos
mesmos. Paralelamente, somente uma percentagem nao significativa de candidatos mencionava
partilhar os seus interesses. Desta forma, podemos deduzir que os potenciais candidatos nao
utilizam este tipo de comportamento de gestao de impressdes para gerir as impressdes formadas
através do seu perfil, mantendo a preocupacao de transmitir uma identidade profissional.

Relativamente as estratégias defensivas encontramos que os potenciais candidatos omitem
informacgdo do seu curriculo ou do seu perfil do LinkedIn. No entanto, esta omissdo ¢
essencialmente para evitar a sobrecarga de informagao no curriculo ou no perfil do LinkedIn e
ndo com o objetivo de esconder ou censurar. Sendo que esta estratégia ndo atinge o objetivo
pretendido, reconhecemos que este tipo de impressao ndo € utilizado no LinkedIn.

Uma limitacdo deste estudo ¢ o facto de a populacdo ser composta por uma amostra
heterogénea a nivel de percursos académicos. E expectavel que as respostas sejam diferentes se
realizarmos esta andlise por percursos académicos, sendo que nos perfis mais técnicos ¢
possivel que os potenciais candidatos implementem estratégias defensivas, dada a necessidade
de ter conhecimentos especificos. Numa investigagdo futura seria interessante analisar uma

amostra homogénea em termos de percurso académico.

3.2 Estudo 2

Tendo conhecido melhor a gestdo do LinkedIn e das estratégias de gestdo de impressdes
implementadas pelos potenciais candidatos, iremos agora analisar a relagdo destas com a
avaliagdo global de um potencial candidato e a possibilidade de este ser recomendado para uma
entrevista.

Desta forma, foram formuladas as seguintes hipdteses de investigagao:
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Hipdtese 1: A utilizacdo de estratégias de autopromocdo melhora a perce¢do de
competéncia quando comparada com a ndo utilizagdo de estratégias de autopromocao.

Hipotese 2: O nivel de impacto atribuido a utilizagdo de estratégias de autopromogao ¢
idéntico entre as amostras.

Hipdtese 3: O nivel de impacto da utilizagdo de estratégias de autopromocgao atribuido a
probabilidade de um candidato ser contactado para uma entrevista ¢ idéntico entre as amostras.

Hipdtese 4: O nivel de impacto da utilizagdo de estratégias de autopromocgao atribuido a
avaliacdo geral de um candidato ¢ idéntico entre as amostras.

Hipotese 5: O impacto do parametro “fotografia” na avaliagdo ¢ idéntico entre as amostras.

Hipotese 6: O impacto do parametro “idade” na avaliacdo ¢ idéntico entre as amostras.

Hipotese 7: O impacto do pardmetro “descricao (sobre)” na avaliagdo ¢ idéntico entre as
amostras.

Hipotese 8: O impacto do parametro “recomendacdes” na avaliagdo ¢ idéntico entre as
amostras.

Hipotese 9: O impacto do parametro “experiéncia profissional” na avaliacdo ¢ idéntico
entre as amostras.

Hipotese 10: O impacto do parametro “percurso académico” na avaliagdo ¢ idéntico entre

as amostras.

3.2.1 Metodologia

3.2.1.1. Instrumentos

Para dar resposta &s hipdteses de investigacdo apresentadas anteriormente foi criado um
questionario (Anexo F) com base num cendrio de recrutamento e sele¢do. O questionario tem
como objetivo conhecer opinides e crencas individuais (Creswell, 2012). Para obter um
conhecimento mais abrangente foram criadas duas versdes do questionario: uma dirigida aos
potenciais candidatos e outra dirigida a recrutadores. Este ¢ constituido por 5 blocos de
perguntas e foi construido tendo em conta um modelo de cenarios.

O cenério apresentado ¢ de um processo de recrutamento e selecdo para uma vaga num
programa de trainees com dois perfis de potenciais candidatos. Cada perfil é composto pela
secdo da capa, descricdo, percurso académico, experiéncia profissional e recomendagdes. O

perfil um pretende descrever os comportamentos encontrados como positivos, enquanto o perfil
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dois apresenta o polo oposto do comportamento anterior - as estratégias prejudiciais a imagem
do candidato.

Para cada perfil existe dois blocos de perguntas. Para fazer a avaliagdo geral do candidato
utilizdmos uma adaptacdo dos 3 itens desenvolvidos por Tews, Stafford e Kudler (2020). Estes
itens sdo: “Comparativamente a outros perfis de LinkedIn, considero este superior a média”.
“Recomendaria convidar este candidato para uma entrevista”; e, por ultimo, “No geral, avalio
este candidato favoravelmente”. Foi utilizada uma escala Likert de 5 pontos variando entre
discordo totalmente (1) a concordo totalmente (5).

O segundo bloco de perguntas tinha como objetivo conhecer o impacto de cada um dos
parametros estudados na aprecia¢do do perfil. Utilizamos como parametros: a fotografia, a
descri¢do (sobre), as recomendagoes, a idade, experiéncia profissional e percurso académico.
Para avaliar este bloco foi utilizada uma escala Likert variando entre (1) totalmente
desfavoravel e (5) totalmente favoravel.

O terceiro bloco do questionario, o unico diferente entre os questiondrios, foi criado com o
objetivo de conhecer melhor a utilizagdo do LinkedIn por parte dos candidatos e dos
recrutadores. Este era composta por 2 questdes: uma questionava a frequéncia de utilizagdo do
LinkedIn e a outra questionava a forma de utilizacdo desta rede social.

O ultimo bloco corresponde a questdes sociodemograficas dos entrevistados. Possuindo

quatro questoes.

3.2.1.2. Procedimento

O questiondrio esteve disponivel durante 7 semanas e foi partilhado através do LinkedIn em
varios grupos referentes a recursos humanos e recrutamento e selecdo. Foi também publicado
no Facebook em grupos do mesmo caracter, assim como em paginas da universidade.
Paralelamente, e de forma a chegar ao maior nimero de pessoas foi enviado, através de

mensagem privada no LinkedIn, a recrutadores.

3.2.1.3. Caracterizacao da amostra do estudo
A populagdo em estudo sdo os utilizadores do LinkedIn, dentro desta populagdo identificamos
duas sub-amostras, o grupo dos candidatos e o grupo dos recrutadores.

O questionario foi divulgado, solicitando-se a participagdo voluntaria, a partir da
plataforma Google Formularios. Foram obtidas 143 respostas, sendo que todas foram validas

dado que todos as questdes eram de resposta obrigatéria. O grupo dos candidatos(as) ¢
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composto por 103 inquiridos, enquanto o grupo de recrutadores(as) € constituido por 40
inquiridos, o que representa uma propor¢ao de 72% para 28% (Anexo G).

Em termos de distribui¢cdo por sexo, na amostra referente aos recrutadores(as) 62,5% (n=
27) dos inquiridos sdo do sexo feminino, enquanto 32,5 % (n=13) s@o do sexo masculino (anexo
H). No caso dos candidatos, a tendéncia mantém-se, sendo que 72,8% (n=75) corresponde ao
sexo feminino, enquanto 27,2% (n=28) corresponde ao sexo masculino (anexo H). Assim, 102
dos inquiridos pertencem ao sexo Feminino e 41 dos inquiridos pertencem ao sexo Masculino

como podemos constatar na tabela 3.1.

Tabela 3.1 - Distribui¢ao sexo por grupo

Grupo/Sexo Feminino Masculino Total
Recrutadores(as) 27 13 40
Candidatos(as) 75 28 103
Total 102 41 143

No que diz respeito a idade, a idade média da amostra dos recrutadores ¢ de 32,78 anos,
com desvio padrao de 10,344; no grupo dos candidatos a idade média ¢ 28,83 anos, com d.p. =
8,623.

Relativamente as habilitacdes académicas, no grupo dos recrutadores verificamos que 5%
(n=2) concluiram o ensino secundario (até ao 12°ano), 45% (n=18) dos inquiridos tém
habilitagdes ao nivel da licenciatura e 47,5 % (n=19) s@o mestres, os outros grupos nao estao
representados de forma significativa (Anexo J).

No caso dos candidatos, verifica-se que 8,7% (n=9) dos inquiridos concluiram o ensino
secundario (até ao 12° ano), 50,5% (n=52) sao licenciados e¢ 34 % (n=35) sdo mestres (Anexo
L). Podemos observar na tabela 3.2 que 70 pessoas na nossa amostra possuem o grau de

licenciado, sendo este o grau com maior frequéncia.

Quadro 3.2 - Distribui¢ao das habilita¢des literarias por grupo

Grupo/Sexo Ensino Licenciatura ~ Mestrado Outro Total
Secundério
Recrutadores(as) 2 18 19 1 40
Candidatos(as) 9 52 35 7 103
Total 11 70 54 8 143
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Constata-se a partir da tabela 3.3 que a maioria dos inquiridos estdo atualmente empregados,
sendo que estes representam 99 das respostas totais.

No grupo dos recrutadores, verificamos que 92,5% (n=37) esta atualmente empregado,
enquanto, as restantes situagdes profissionais ndo estdo significativamente representadas
(Anexo M).

No que se refere a situag@o profissional dos candidatos, constata-se que 60,2% (n=62) dos
inquiridos estdo atualmente empregados. As restantes respostas sao dadas por estudantes 19,4%

(n=20) e por candidatos a procura de novo emprego 12,6% (n=13) (Anexo N).

Quadro 3.3 - Distribui¢do da situagdo profissional por grupo

Grupo/Sexo Estudante Empregado Desempregado Outro  Total
Recrutadores(as) 1 37 1 1 40
Candidatos(as) 20 62 13 8 103
Total 21 99 14 9 143

Depois de conhecer os respondentes no que se refere a aspetos demograficos, uma vez que
o estudo incide sobre a utilizagdo do LinkedIn, procuramos conhecer os inquiridos em termos
de habitos de utilizagdo desta rede social.

Desta forma, a amostra dos recrutadores(as) questionamos sobre a frequéncia de utilizagdo
do LinkedIn em processos de recrutamento e se possuiam critérios pré-estabelecidos para a
utilizacdo do mesmo como ferramenta de recrutamento, descobrimos que 32,5 % utiliza as
vezes (n=13), 25% utiliza muitas vezes (n=10), 30% menciona que utiliza sempre n=12, 4
mencionam que utilizam raramente 2,50%, e apenas 1 pessoa mencionam que nunca usa, Como
podemos conferir no anexo O. Quando questionados sobre a existéncia de critérios pré-
estabelecidos, 32,5% menciona que ndo tem n=13, enquanto 67,5% menciona que sim n=27
(Anexo P).

No caso dos candidatos, questionamos relativamente a frequéncia com que utilizavam o
LinkedIn para procurar emprego. Analisamos que 36,9 % utiliza as vezes (n=38), 30,1% utiliza
muitas vezes (n=31), 15,5% menciona que utiliza sempre (n=16), 13,6% (n=14) mencionam
que utilizam raramente e apenas 4 pessoas mencionam que nunca usam (3,9%) (Anexo Q).
Quando questionados se gerem o seu LinkedIn tendo em conta os potenciais recrutadores, 27
pessoas (26,2%) mencionam que ndo, enquanto 76 pessoas (73,8%) responde que sim (Anexo

R).
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3.2.2. Analise de Resultados e Discussao

Nesta sec¢do serdo validadas o conjunto de hipoteses enunciadas. Estas organizam-se em
torno de duas dimensdes: a primeira em torno da comparagdo da utilizacdo de estratégias de
autopromocao na perce¢do de competéncia versus a ndo utilizacio. A segunda dimensao analisa
o impacto da utilizagdo de estratégias de autopromocgao nas duas sub-amostras.

Realizamos um teste t para amostras emparelhadas para comparar a média das questdes
referentes ao perfil um e a média das questdes referentes ao perfil dois. Para as restantes foi
utilizado um teste t para amostras independentes.

Hipotese 1: A utilizagdo de estratégias de autopromog¢do melhora a perce¢do de
competéncia quando comparada com a ndo utilizacdo de estratégias de autopromogado.

Para realizar um teste t precisamos de verificar o pressuposto da normalidade (anexo S).
Este teste indica-nos que as amostras ndo seguem uma distribui¢do normal, assim seria
expetavel realizar um teste ndo-paramétrico. No entanto, constatimos que a utilizacdo de um
teste paramétrico iria trazer vantagens, isto €, com este tipo de estudo iremos conhecer as
médias observadas nos grupos com um intervalo de confianga de 95% e assim podemos saber
o tamanho e a dire¢do do efeito observado, com a precisdo da diferenca estimada; um teste nao
paramétrico apresenta apenas um valor P o que iria ser diminuto na analise dos resultados
(Hoermann et al., 2020). Assim, iremos apelar ao teorema do limite central para justificar o
pressuposto da normalidade. Este diz-nos que a medida que a dimensao da amostra aumenta, a
distribui¢do da média da amostra tende para uma distribuicdo normal. Assim, em amostras
superiores a 30, ¢ possivel afirmar que as amostras tendem para uma distribuicdo normal. Neste
caso, verificamos que a dimensdo da amostra ¢ suficiente pois n=143> 30.

Verificados os pressupostos passamos para a analise dos resultados apresentados na tabela
3.4.

Os valores t estdo compreendidos entre t (142) =27,820 p=0,000 e (142) =9,007 p=0,000
sendo a “idade” a varidvel com menor expressdo e “No geral, avalio este candidato
favoravelmente” a variavel com maior expressao, como podemos observar na tabela 3.4 para
p>0,001. Na generalidade das hipoteses apresentadas, p=0,000, assim rejeitamos a hipotese
nula para p<0,001 e assumimos que a utilizacdo de estratégias de gestdo de impressdes melhora

a percecao de competéncia quando comparada com a ndo utilizagdo das mesmas.
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Quadro 3.4 — Teste T para amostras emparelhadas;

Meédia  Erro Desvio

Par |

Comparativamente  a

outros perfis de
Linkedin, considero este
supenor @ médsa. Perhil
| « Comparativamente a
outros perfis de
Linkedin, considero este
supenor @ médsa. Perhil
2

1,937

1.022

Par 2

Recomendana este
candidato  para  uma
entrevista. Pecfil | -
Recomendaria este
candidato  para  uma
entrevista. Perfil 2

1,000

27,104

Par 3

No geral, avalio este
candidato
favoravelmente. Perfil |
« No geral, avalio este
candidato
favoravelmente. Perfil 2

1,028

27,820

142

Pard

Fotografia. Perfil 1 -
Fotografia. Perfil 2

19,907

Par 5

Experiéncia
Profissional. Perfil 1 -
Expenéncia
Profissional. Perfil 2

11,271

Par 6

Percurso  Académaco.
Perfil 1 -« Percurso
Académaco. Perfil 2

1,322

1,302

Par 7

Recomendagdes Perfil |
« Recomendagoes. Perfil
2

[
3
(=]

1.215

20,091

27



Par8 [dade. Perfil 1 - Idade. 958 1,272 9,007 142 000
Perfil 2

Par% Descrigio (Sobre). Perhl 1,986 1,192 19914 142 000
| Descrigao (Sobre).
Perfil 2

Dado que o valor t € positivo para todas as varidveis, podemos afirmar que as varidveis
referentes ao perfil um tiveram uma pontuagdo maior quando comparadas com as mesmas
variaveis referentes ao perfil dois. Por exemplo, no par um, destacado na tabela 3.5, podemos
observar que a média do perfil um corresponde a M=3,42, com d.p=0,996, enquanto a mesma
variavel no perfil dois corresponde a M=1,48 com d.p= 0,659. Esta tendéncia mantém-se ao

longo de todas as variaveis.

Quadro 3.5 — Médias para a variavel “Comparativamente a outros perfis de LinkedIn, considero
este superior a média”
Erro padrdo da
Média N Erro Desvio média

Par 1 Comparativamente a 3,42 143 ,996 ,083
outros perfis de LinkedIn,
considero este superior a
média. Perfil 1
Comparativamente a outros 1,48 143 ,659 ,055
perfis de LinkedIn,
considero este superior a
média. Perfil 2

Este resultado corrobora o encontrado na revisao de literatura. Em contextos presenciais de
recrutamento e selecdo, sabemos que as estratégias de gestdo de impressdes, nomeadamente a
estratégia de autopromocdo tém o objetivo de aumentar a percecdo de competéncia sobre um
determinado sujeito. Barrick et al., (2009), defende que autopromog¢ao quando usada durante
uma entrevista, tem um impacto consideravel na avaliacao positiva de um candidato. Portanto,
inicialmente quisemos analisar se este impacto também era sentido quando aplicado ao contexto
das redes sociais. Assim, confirmarmos que a utilizagdo de estratégias de autopromog¢ao

melhora a perce¢do de competéncia de um individuo num perfil de LinkedIn.
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Ap0s, partimos para a analise do impacto da utilizagdo de estratégias de autopromocgao na
analise do candidato para as duas amostras. Para tal, formuldmos as seguintes hipdteses.

Hipotese 2: O nivel de impacto atribuido a utilizag¢do de estratégias de autopromogdo é
idéntico entre as amostras.

Hipotese 3: O nivel de impacto da utiliza¢do de estratégias de autopromogdo atribuido a
probabilidade de um candidato ser contactado para uma entrevista ¢ idéntico entre as
amostras.

Hipotese 4: O nivel de impacto da utiliza¢do de estratégias de autopromogdo atribuido a
avaliagdo geral de um candidato é idéntico entre as amostras.

Hipotese 5: O impacto do pardmetro ‘‘fotografia” na avaliagdo é idéntico entre os grupos.

Hipotese 6: O impacto do parametro “idade” na avaliagdo é idéntico entre as amostras.

Hipotese 7: O impacto do pardmetro “descri¢do (sobre)” na avaliagdo é idéntico entre as
amostras.

Hipotese 8: O impacto do parametro ‘“recomendacées” na avaliagdo é idéntico as
amostras.

Hipotese 9: O impacto do pardmetro “experiéncia profissional” na avaliagdo é idéntico
entre as amostras.

Hipotese 10: O impacto do parametro “percurso académico” na avaliag¢do é idéntico entre
as amostras.

Foi aplicado um teste t para amostras independentes.

Comegamos por analisar o teste de Levene. Podemos constatar que para as hipoteses
apresentadas, o valor do teste de Levene esta compreendido entre sig=0,910 e sig=0,068. Assim,
podemos verificar que existe homogeneidade das variancias para as diferentes hipodteses e
prosseguir com o restante teste.

Para responder a hipotese dois, perguntamos aos entrevistados “comparativamente a outros
perfis de LinkedIn, considero este perfil superior a média”. Observamos, na tabela 3.7, que o
grupo dos candidatos teve uma média mais alta (M=3,20, SE=0, 992) comparativamente aos
recrutadores (M=3,50, SE=0,989). No entanto, essa diferenca ndo foi significativa para p<.0,5,
dado que t (141) =-1,653 e sig=0,101.

Assim, podemos constatar que o grau de impacto atribuido a utilizagdo de gestdo de

impressoes ¢ idéntico entre as duas amostras.
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Quadro 3.6 — Teste t para amostras independentes para a variavel “Comparativamente a outros

perfis de LinkedIn, considero este superior a média”

Teste de Levene para

teste-t para

igualdade de Igualdade de
variancias M¢dias
Sig. (2
extremidades
)
Z Sig t df
Variancias iguais ,146 ,703 -1,653 141 ,101
Comparativamente assumidas
a outros perfis de
LinkedIn,
considero este
superior a média.
Perfil 1
Comparativamente Variancias iguais ,094 , 759 ,762 141 0,447
a outros perfis de assumidas

LinkedIn,
considero este
superior a média.

Perfil 2

Quadro 3.7 — Médias para a variavel “Comparativamente a outros perfis considero este superior

a média”
Erro padrdo da
Grupo N Média  Erro Desvio média

Comparativamente a Recrutadores(as) 40 3,20 ,992 ,157
outros perfis de LinkedIn, Candidatos(as) 103 3,50 ,989 ,097
considero este superior a

média. Perfil 1

Comparativamente a Recrutadores(as) 40 1,55 ,639 ,101
outros perfis de LinkedIn, Candidatos(as) 103 1,46 ,668 ,066

considero este superior a
média. Perfil 2

Relativamente a hipdtese trés, questionamos os inquiridos “Recomendaria este candidato
para uma entrevista”. Podemos observar que o grupo dos candidatos teve uma média mais alta

(M=3,90, SE=0,858) comparativamente aos recrutadores (M=3,68, SE=0,829) (tabela 3.9), no
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entanto, t (141) =-1,440 e sig= 0,152 para p>0,05, pelo que ndo se rejeita a hipotese nula. Assim,
assumimos que as diferengas existentes ndo sdo significativas. O nivel do impacto da utilizagao
de estratégias de autopromog¢do na probabilidade de um candidato ser contactado para uma

entrevista ¢ idéntico entre os grupos.

Quadro 3.8 — Teste t para amostras independentes para a variavel “Comparativamente a outros

perfis de LinkedIn, considero este superior a média”

teste-t para

Teste de Levene para Igualdade de
igualdade de variancias Médias
Sig (2
extremida
z Sig. t g 99
Recomendaria  este Variancias iguais ,013 910 -1,440 141 0,152

candidato para uma assumidas

entrevista. Perfil 1

Recomendaria este Variancias iguais 1,410 ,237 -,253 141 0,800
candidato para uma assumidas

entrevista. Perfil 2

Quadro 3.9 - Médias para a variavel “Recomendaria este candidato para uma entrevista”.

Erro padrao
Grupo N M¢édia  Erro Desvio da média
Recomendaria este Recrutadores(as) 40 3,68 ,829 ,131
candidato  para  uma Candidatos(as) 103 3,90 858 ,085
entrevista. Perfil 1
Recomendaria este Recrutadores(as) 40 1,55 ,597 ,094
candidato  para uma Candidatos(as) 103 1,58 721 071

entrevista. Perfil 2

Para analisar o impacto atribuido a avaliacdo geral de um candidato questionamos a amostra

“No geral, avalio este candidato favoravelmente”.
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Podemos analisar o teste para as duas médias na tabela 3.10, podemos constatar que t (141)
=-2,435 e sig= 0,016>0,05, pelo que nao se rejeita a hipdtese nula. Desta forma, o impacto da
utilizagdo de estratégias de autopromog¢ao na avaliacao geral de um candidato ¢ diferente entre
dois grupos. Ao analisar o valor de t, dado que este ¢ um valor negativo, podemos concluir que
a avaliacdo feita pelos candidatos foi mais alta que a avaliagdo feita pelos recrutadores.
Podemos confirmar esta analise na tabela 3.11, ao olhar para a média de cada grupo. No grupo

dos candidatos M=4, SE=0,840 comparativamente aos recrutadores em que M=3,60, SE=0,982.

Quadro 3.10 — Teste t para amostras independentes para a variavel “No geral, avalio este candidato favoravelmente”

teste-t para

Teste de Levene para Igualdade de
igualdade de variancias Médias
Sig (2
extremi
z Sig. ¢ qf dades)
No geral, avalio este Variancias iguais 3,391 ,068 -2,435 141 0,016
candidato assumidas
favoravelmente. Perfil 1
No geral, avalio este Variancias iguais 2,357 127 0 -,835 141 0,405
candidato assumidas

favoravelmente. Perfil 2

Quadro 3.11 — Médias para a varidvel “No geral, avalio este candidato favoravelmente”.

Erro padrao
Grupo N M¢dia  Erro Desvio  da média
No geral, avalio este candidato Recrutadores(as) 40 3,60 ,982 ,155
favoravelmente. Perfil 1 Candidatos(as) 103 4,00 ,840 ,083
No geral, avalio este candidato Recrutadores(as) 40 1,43 ,549 ,087
favoravelmente. Perfil 2 Candidatos(as) 103 1,52 ,669 ,066
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Ap0s analisar as questdes individuais, partimos para a analise dos pardmetros apontados.

Comecamos por analisar o parametro “Fotografia”, constatamos que t (141) =-1,907 e sig=
0,59 para p>.05, podemos afirmar que o impacto da “Fotografia” ¢ idéntico entre grupos.

Na hipotese seguinte observamos o nivel de impacto do parametro “Idade” para as duas
amostras. Constatamos que a diferenca ndo ¢ significativa para t (141) = -0,886 e sig =0,377,
p>.05. Desta forma, o impacto da “Idade” ¢ idéntico entre grupos.

No parametro da “Descricao(sobre)”, constatamos que a diferenca das médias entre as
amostras ndo foi significativa em t (141) = -0,537, sig= 0,592 para p>.05. Desta forma, o
impacto do parametro “Descri¢do (sobre)” ¢ idéntica entre grupos.

Na hipotese seguinte, destacamos igualmenre que a diferenga entre grupos ndo foi
significativa, dado t (141) =-0,886 e sig= 0,649, sendo que p>.05. Desta forma, o impacto das
“Recomendagdes” ¢ idéntico entre grupos.

Relativamente a experiéncia profissional, constatamos que ndo existem diferengas
significativas entre as amostras, dado que t (141) =-1,664 e sig=0,098 para p>.05. Desta forma,
o impacto da “Experiéncia Profissional” ¢ idéntico entre grupos.

Por ultimo, observamos que t (141) = -0,496 e sig=0,621 para p>.05, podemos assim
concluir que ndo existem diferencas significativas entre as amostras, assim, o impacto do
“Percurso Académico” ¢ idéntico entre os candidatos e os recrutadores. As médias de cada

grupo para cada varidvel podem ser consultadas no anexo T.

Quadro 3.12 — Teste T para amostras independes para as variaveis “Fotografia”,” Experiéncia

Profissional”; “Percurso Académico”; “Recomendac¢des’; “Idade”; “Descri¢ao(sobre)”

Teste de Levene para teste-t para Igualdade de

igualdade de variancias Médias
V4 Sig. t df Sig. (2
extremidad
es)

Fotografia. Perfil  Variancias iguais 3,295 ,072  -1,907 141 ,059
1 assumidas
Experiéncia Variancias iguais ,284 , 595 -1,664 141 ,098
Profissional. Perfil assumidas
1
Percurso Variancias iguais ,174 677 -,496 141 ,621
Académico. Perfil assumidas
1
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Recomendagdes.  Variancias iguais 3,299 071  -,456 141 ,649
Perfil 1 assumidas

Idade. Perfil 1 Variancias iguais ,100 ,753 -,886 141 ,377
assumidas

Descrigdo (Sobre). Variancias iguais 3,643 ,058  -,537 141 ,592

Perfil 1 assumidas

Fotografia. Perfil 2 Variancias iguais ,435 510 -,403 141 ,688
assumidas

Experiéncia Variancias iguais 1,486 ,225 ,672 141 ,503

Profissional. Perfil assumidas

2

Percurso Variancias iguais 2,144 ,145 ,253 141 ,801

Académico. Perfil assumidas

2

Recomendagdes.  Variancias iguais ,132 717 ,500 141 ,618

Perfil 2 assumidas

Idade. Perfil 2 Variancias iguais 1,095 ,297 ,363 141 717
assumidas

Descrigdo (Sobre). Variancias iguais ,313 577 ,206 141 ,837

Perfil 2 assumidas

Higgins e Judge’s, (2004) defendem que o impacto sentido ¢ mediado pelas percegdes de
aptiddo que os recrutadores recolhem durante o seguimento da entrevista, assim como pela
percecdo do ajustamento pessoa-organizagdo, no entanto, no caso das redes sociais ndo ¢é
possivel detetar qual o pardmetro que influencia com maior forga esta percecao, assim podemos
afirmar que os pardmetros estudados influenciam a avaliacdo de um individuo de igual forma.

Concluindo, as estratégias de autopromog¢do impactam a perce¢do de competéncia de um
candidato. As sub-amostras avaliam da mesma forma a probabilidade de ser contactado para
uma entrevista, o nivel de impacto atribuido a utilizacdo de estratégias de autopromogao, assim
como os parametros estudados (Fotografia, Idade, Descricao(sobre), Recomendagoes,
Experiéncia Profissional e Percurso Académico). Somente a varidvel “No geral, avalio este
candidato favoravelmente” ndo segue esta tendéncia. Assim, constatamos que a avalia¢do geral
de um individuo ¢ diferente entre a amostra dos candidatos ¢ a amostra dos recrutadores, sendo
que os recrutadores avaliam com menor pontuacdo quando comparados aos candidatos.
Podemos constatar que apesar de ndo haver diferengas significativas em mais nenhuma hipdtese
estudada, quando chega a efetivamente avaliar os potenciais candidatos esta tendéncia ja nao

se aplica. Presumimos que esta diferen¢a deriva da experiéncia que os recrutadores possuem na
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avaliagdo de um candidato e na utilizagdo do LinkedIn, no entanto, este tema teria de ser
estudados mais profundamente.

Por ultimo, quisemos realizar uma ltima analise para confirmar os resultados encontrados.
Para tal, realizamos uma regressao linear multipla, utilizando o método stepwise. Realizamos
este teste estatistico para confirmar que as relagdes encontradas anteriormente nao tinham sido
manipuladas pela variavel demografica “Idade”.

Comegamos por verificar os pressupostos associados a este teste. Ao observar o grafico P-
Plot (anexo S), podemos constatar que os erros da amostra seguem uma distribuicdo normal,
dado que os pontos estdo distribuidos de forma linear ao longo da linha apresentada. Podemos
observar a média nula na tabela das estatisticas dos residuos apresentada no anexo V. De
seguida, vamos analisar a variancia dos erros, podemos concluir, através da visualiza¢do do
anexo X, que estes sdo constantes. Apos, procedemos a verificagdo da independéncia dos erros,
através do coeficiente de Durbin Watson, presente no anexo Z. Uma vez que o valor
apresentado ¢ de 1,719, isto &, inferior a 2, pode afirmar-se que existe uma auto correlagdo
positiva entre os erros, € podemos confirmar através do anexo A1, que todos os valores VIF sao
inferiores a 5, concluindo que as varidveis apresentam baixa multicolinearidade. Verificamos
entdo que os pressupostos necessarios a realizacdo deste teste.

Uma vez validados os pressupostos, iremos analisar se 0 nosso modelo ¢ estatisticamente
significativo. Verifica-se que o valor de Sig= 0,000, para o modelo dois e o modelo trés, como
observado na tabela 3.14. concluindo-se, assim, que o modelo dois e o modelo trés sdo
estatisticamente significativos, dado que uma das varidveis tem capacidade preditiva. No
entanto, uma vez que para o modelo um sig = 0,005, para p > 0,005.

Ap0s, analisamos a capacidade explicativa de cada modelo observada na tabela 3.14. No
modelo dois podemos observar que a idade explica 11,5% da varidncia nas varidveis
“Experiéncia Profissional. Perfil 1” e “Recomendaria este candidato para uma entrevista. Perfil
1”. No modelo, trés, podemos observar que a idade explica 14,9 % da variancia na variavel
“Experiéncia Profissional. Perfil 17, “Recomendaria este candidato para uma entrevista. Perfil
1” e “Idade. Perfil 1”. As restantes variaveis foram retiradas do modelo e desta forma ndo tém
correlacdo com a varidvel idade. Este valor indica-nos a qualidade do ajuste, assim podemos
constatar que os modelos fornecidos ndo sdo razoaveis e concluir que os resultados encontrados

no teste t ndo foram manipulados pela variavel sociodemografica “idade”.
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Quadro 3.13 — Tabela ANOVA

ANOVA?
Soma dos
Modelo Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
1 Regressao 661,189 1 661,189 8,076 ,005°
Residuo 11543,244 141 81,867
Total 12204,434 142
2 Regressao 1397,855 2 698,927 9,055 ,000°¢
Residuo 10806,579 140 77,190
Total 12204,434 142
3 Regressao 1813,471 3 604,490 8,086 ,000¢
Residuo 10390,963 139 74,755
Total 12204,434 142

a. Variavel Dependente: Idade

b. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1

c. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1, Recomendaria este candidato para uma
entrevista. Perfil 1

d. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1, Recomendaria este candidato para uma
entrevista. Perfil 1, Idade. Perfil 1

Quadro 3.14 — Regressao linear multipla com método stepwise

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 ,2332 ,054 ,047 9,048
2 ,338° ,115 ,102 8,786
3 ,385¢ ,149 ,130 8,646

a. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1

b. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1, Recomendaria este
candidato para uma entrevista. Perfil 1

c. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1, Recomendaria este
candidato para uma entrevista. Perfil 1, Idade. Perfil 1
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Capitulo 4 — Conclusio

Inicialmente, comegamos por explorar quis as estratégias de gestdo de impressdes utilizadas no
LinkedIn. Com base nas entrevistas realizadas foi possivel constatar que os candidatos olham
para o LinkedIn como uma extensao do curriculo e ndo como um substituto. Relativamente s
estratégias de gestdo de impressdes, comprovamos o encontrado na revisao de literatura, isto &,
os candidatos ndo utilizam todas as estratégias de forma igual. No nosso estudo, encontramos
somente a utilizacdo de estratégias de autopromog¢ado honestas. Sendo que nos baseamos nestas
para construir o estudo dois. Posteriormente, no estudo dois, quisermos comprovar o encontrado
com dados quantitativos. Descobrimos entdo que os candidatos gerem os seus perfis com base
nos recrutadores e que os recrutadores possuem critérios pré-definidos para utilizar o LinkedIn
como ferramenta de recrutamento.

O nosso segundo estudo tinha como objetivo analisar a influéncia das estratégias de
autopromocao nos perfis de LinkedIn. Verificamos que estas tém realmente impacto na
perce¢do de competéncia sobre um potencial candidato. Constatamos também que os
recrutadores, em média, avaliam com uma menor pontuacdo quando comparado com a
avaliagdo realizadas pelos potenciais candidatos, sendo que esta diferenca pode ser mediada
pelos anos de experiéncia em recrutamento. No entanto, seria necessario estudar melhor esta
ligacado.

Neste estudo, confirmamos que as utilizacdes de estratégias de autopromocao impactam a
probabilidade de ser contactado para uma entrevista de forma igual no grupo de recrutadores e
de candidatos. No entanto, ao analisar o impacto da avaliacdo geral constatamos que esta
tendéncia ndo se mantém. Desta forma, futuramente seria importante analisar quais os
parametros que medeiam a avaliacdo geral de um candidato, realizada pelo recrutador, em
contexto recrutamento com recurso as redes sociais.

Por ultimo, verificamos que tanto os recrutadores, como os candidatos avaliam da mesma
forma os parametros analisados, isto ¢, os pardmetros enunciados tém o mesmo impacto na
avalia¢do de um individuo.

Apesar da dificuldade sentida em traduzir os conceitos referentes a gestdo de impressoes,
considerou-se que a traducao dos mesmo possibilita uma melhor compreensao destes.

Consideramos de extrema importancia analisar este tema devido a explosdo da utilizagao
das ferramentas online durante o periodo pandémico. A realidade que este contexto veio para
ficar, traz consigo a necessidade de criar mecanismos que nos ajudem a contornar as suas

desvantagens.
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A nivel de implicacdes praticas, consideramos que este estudo iré trazer ao recrutador uma
lente para olhar para os perfis, que lhe permita fazer juizos de valor sobre a competéncia de um
candidato de uma forma mais fundamentada, evitando o enviesamento provocado pelas
estratégias de autopromogdo. Para o candidato, consideramos que este conseguira criar um
perfil que demonstre e realga os seus verdadeiros conhecimentos e que espelhe corretamente a
sua competéncia em determinado assunto.

Consideramos ainda que existem varias dire¢des futuras neste campo de estudo.
Inicialmente, seria interessante aplicar a entrevista realizada no estudo um a um grupo de
recrutadores e descobrir como € que estas definem as estratégias de gestdo de impressdes. Apos

replicar o resto da investiga¢do e comparar os resultados.
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Anexos
Anexo A

-

Inés Maravalhas « 15:05

Ola obrigada por me adicionar a sua rede !

O meu nome é Inés Maravalhas e estou neste momento a
concluir o meu mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e
Consultoria Organizacional.

Para concluir o mestrado terei de escrever a tio temida
dissertagdo

O seu perfil j4 me tinha aparecido algumas vezes e chamou-
me muito atengdo, especialmente pelas cores usadas e pelo
grau de detalhe que apresenta.

Desta forma, venho convida-la para realizar uma entrevista
que tem como objetivo conhecer melhor os comportamentos
no Linkedin.

Devido a situagdo atual, esta serd realizada online.

Que acha? Estaria disponivel para me ceder um pouco do teu

J
tempo?
Muito obrigada ! Qualquer esclarecimento adicional, ndo
hesite em entrar em contacto comigo !
Escreva a mensagem... A\
") @ GIF @ Enviar soe

Figura 3.1.1.1.1- Mensagem com pedido de participacdo na entrevista;,



Anexo A - Guido das entrevistas semiestruturadas

Tema: Comportamentos no LinkedIn

Nome do Entrevistado: Codigo do Entrevistado:

Boa tarde! Desde ja obrigada pela disponibilidade para responder a esta entrevista. Esta tem como
objetivo conhecer os comportamentos nas redes sociais, nomeadamente no LinkedIn. Informo desde
de ja que todas as respostas serdo anonimas e serdo utilizadas somente para efeitos de analise para a

dissertacdo de mestrado da Inés Maravalhas. Vamos comegar?

Dimensao 1

Esta ativamente a procura de emprego?

Se sim, ha quanto tempo?

Se sim, para que funcao estd a procura de emprego?
Se ndo, ja esteve?

Quais as fontes que utiliza para procura de emprego?

Dimensao 2

Utiliza as redes sociais para efeitos de procura emprego?

Quantas vezes, por semana, visita as redes sociais?

O que ¢ que procura ao utilizar as redes sociais?

Tendo em conta as redes sociais que conhece, qual ¢ a rede social que mais valoriza para efeitos de
procura de emprego?

E a que menos valoriza?

Dimensao 3

Utiliza o LinkedIn?

Quantas vezes, por semana, visita o LinkedIn?

Utiliza outras redes sociais para efeitos de procura de emprego?
Possui uma conta LinkedIn premium?

Costuma criar contetdo para o LinkedIn?

Que tipo de contetidos?

Com que objetivo?

Dimensao 4
Ja foi contacto pelas redes sociais para uma oportunidade numa nova organizacao?

Para que fungdo?



Como foi feito esse contacto?
Como se sentiu?
Integrou algum processo de selecdo devido a esse contacto?

Qual foi o resultado?

Dimensao 5

Ja teve a percecgdo de estar a ser vigiado no LinkedIn?
Considera que pode acontecer?

Gere o seu LinkedIn tendo em conta os potenciais recrutadores?

Porqué?

Dimensao 6
Tendo em conta um perfil do LinkedIn, qual ¢ que considera ser a informagdo que faz com que um
perfil se destaque? (Em termos de fotografia, informagao disponibilizada, atividades no feed)

Porqué ¢ que considera essa informacdo a mais importante?

Dimensao 7
Considera que existe informagao que pode ter um peso negativo?
Que tipo de informagao considera que possa ter um peso negativo num perfil de LinkedIn?

Como ¢ que essa informagao pode afetar?

Dimensao 8

Que tipo de perfil considera que o recrutador procura? (Em termos de fotografia, informacao
disponibilizada, atividades no feed)

O que ¢ que considera ser imprescindivel num perfil de LinkedIn?

Tem esses cuidados no teu perfil?

Dimensao 9
Tem a mesma informag@o no curriculo e no seu perfil de LinkedIn?
Se ndo, qual ¢ a informacgao que ¢ diferente e/ou foi omitida?

Porqué?

Dimensao 10

Segue grupos de interesse no LinkedIn?

Qual ¢ a razdo que o leva a seguir esses grupos?
Participa ativamente nesses grupos?

Partilhas informagdo relativamente aos teus hobbies e/ou interesses?



Dimensao 11

Tem fotografia no seu perfil?

Que tipo de cuidados teve ao escolher a fotografia?

De que forma procura realcar os seus verdadeiros conhecimentos, habilidades e aptiddes através da
educacio e experiéncias anteriores? (por exemplo, através da descri¢ao das fungdes que desempenhei,
partilhando workshops que faz em forma de publicacdo)

Pede recomendagoes no LinkedIn?

Se sim, de quem procura ter recomendagoes?

Deseja acrescentar mais alguma coisa?

Chegamos ao fim da entrevista! Muito obrigada pela sua colaboragdo!

Anexo C — Carta explicativa do estudo aos participantes e Declaracio de Consentimento

Informado

ISCcCe

BUSINESS
SCHOOL

Carta Explicativa do Estudo aos Participantes

O meu nome ¢ Inés Maravalhas, sou estudante do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e
Consultoria Organizacional no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa. Gostaria de convida-lo(a) a
participar num estudo que estou a desenvolver, para a minha tese de mestrado, que tem como principal

objetivo estudar os comportamentos na rede social LinkedIn.

A escolha de participar ou ndo no estudo ¢ voluntaria. O presente estudo ndo acarreta qualquer risco,

ndo trazendo também qualquer vantagem direta para os que nele participam.



Se decidir participar no estudo, podera abandonar o mesmo em qualquer momento sem ter que fornecer
qualquer tipo de explicagdo. Todo o material recolhido serd codificado e tratado de forma anénima e

confidencial, sendo conservado a responsabilidade da aluna Inés Maravalhas.

A decisdo de participar implica a autorizagao para utilizacdo de dados demograficos recolhidos, assim

como a recolha de dados em situacdo de entrevista.

Dada a situagdo atual, a entrevista sera realizada online com recurso a plataforma Zoom. Somente o
audio sera gravado para permitir a analise da entrevista. Os resultados do estudo serdo apresentados no
ambito da apresentacdo da dissertacdo de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Consultoria
Organizacional, nunca sendo os participantes identificados de forma individual. Uma vez apresentados
os resultados, os dados originais serdo destruidos. Caso surja alguma duvida, ou necessite de informagao
adicional, por favor contacte Inés Maravalhas através do nimero 964385904 ou do email

ines_maravalhas@hotmail.com.

Declaragdo de Consentimento Informado

Tenho conhecimento de todas as informagdes fornecidas em relagéo a entrevista individual, compreendo
igualmente que a participagdo no estudo ndo acarreta qualquer tipo de possiveis vantagens e/ou
desvantagens. Fui informado(a) que tenho o direito a recusar participar e que a minha recusa nao tera

consequéncias para mim.

Tive oportunidade de esclarecer todos os aspetos menos claros e aceito a gravagdo da entrevista por

parte da aluna Inés Maravalhas.
Compreendi ainda que 0 meu nome ndo sera associado as respostas fornecidas e o dudio da entrevista
ndo sera divulgado em momento algum, sendo utilizado apenas para fins de complementagdo da

Dissertagdo no contexto exclusivamente académico.

Aceito que a entrevista seja gravada (dudio) e sejam tiradas notas relevantes por parte da Inés

Maravalhas.

Entrevistadora: (Inés Maravalhas)

O Participante:

) de de 2021




Anexo D

Dimensdo

Questio em analise

Categoria de analise

Unidade de registo

Procura de emprego;

Esta ativamente 4 procura de
emprego?

Se sim, ha quanto tempo?
Se sim, para que funcdo estd a

procura de emprego?

Se ndo, ja esteve?

Quais as fontes que utiliza para

procura de emprego?

Cl. Intengdo de procura de
emprego;

C2. Tempo a procura de emprego;

C3. Fungoes;

C4. Experiéncia em procura de
emprego
C5. Plataformas utilizadas para a

procura de emprego;

Q1: 0-Nao; 1- Sim;

Q2: 0 -Menos que 6 meses; 1- 1 ano; 2 — Mais que
1 ano;
Q3:0 - Recursos humanos; 1- Gestao e marketing;

Q4: 0-Nao;1- Sim;

Q5: 0- LinkedIn; 1 - Referéncias de colegas; 2 -
Sites de procura de emprego;3- Plataforma da

AEISEC;

Utilizagdo geral das

sociais

redes

Utiliza as redes sociais para efeitos
de procura emprego?

Quantas vezes, por semana, visita
as redes sociais?

O que ¢ que procura ao utilizar as

redes sociais?

C6. Utilizagao das redes sociais
para procura de emprego;

C7. Frequéncia de utilizagdo das
redes sociais;

C8. Objetivos da utilizacdo das

redes sociais;

Q6: 0-Nao; 1- Sim;

Q7:0- Entre 2 a 3 vezes; 1-Todos os dias;

Q8: 0-Aumentar a minha rede; 1-Informacao/
noticias;2 -Depende da rede (diferencia entre rede
social)  profissional/pessoal;  3-  Encontrar
oportunidades de emprego; 4- Entretenimento;

Q9: 0 -LinkedIn;




Tendo em conta as redes sociais
que conhece, qual ¢ a rede social
que mais valoriza para efeitos de
procura de emprego?

E a que menos valoriza?

C9. Redes sociais valorizadas para

procura de emprego;

C10. Redes sociais desvalorizadas

para procura de emprego;

Q10: 0-Facebook; 1-Twitter; 2- Instagram; 3-
YouTube;

LinkedIn

Utiliza o LinkedIn?

Quantas vezes, por semana, visita
o LinkedIn?

Utiliza outras redes sociais para
efeitos de procura de emprego?
Possui uma conta LinkedIn
Premium?

Costuma criar conteudo para o
LinkedIn?

Se sim, que tipo de conteudos?

Com que objetivo?

C11. Utilizacao do LinkedIn;

C12. Visitas, por semana, ao
LinkedIn;

C13. Utilizagdo de outras redes
sociais para procura de emprego;

C14. Conta LinkedIn Premium;

C15. Criagdo de conteudo;

C16. Tipo de contetdo criado;

C17. Objetivos da criagdo de

conteudo;

Q11: 0-Nao; 1- Sim;
D3Q12: 0- Entre 2 a 3 vezes; 1- Mais que 3 vezes
por semana; 2 -Todos os dias;

Q13: 0-Nao; 1- Sim;

Q14:0-Nao; 1- Sim;

Q15.1: 0-Nao; 1- Sim;

Q16: 0-Conteudo para empresa; 1-Partilha de
eventos em que participou; 2-Divulgacdo de
trabalho; 3-Artigos; 4-Certificagdes;

Q17: 0- Amplificar rede de contactos;1- Expor

trabalho desenvolvido;




Potenciais Candidatos

Ja foi contacto pelas redes sociais
para uma oportunidade numa nova
organizagao?

Para que fungdo?

Como foi feito esse contacto?

Como se sentiu?

Integrou algum processo de
selecdo devido a esse contacto?

Qual foi o resultado?

C18. Acompanhamento passivo;

C19. Fungoes;

C20. Meio de contacto para o
recrutamento passivo;

C21. Sentimentos relativamente ao
recrutamento passivo;

C22. Outcome do recrutamento
passivo;

C23. Resultados do recrutamento

passivo;

Q18: 0-Nao; 1- Sim;

Q19:0 -Tecnolodgica; 1 -Comunicagdo; 2 -Gestao;
Q20:0 -Mensagem privada no Linkedln ;1-
Adicionar como ligagao;

Q21:0 - Satisfeito;1-Depende da empresa;2- A
vaga ndo se adequava;

Q22: 0-Nao; 1- Sim;

Q23: 0- conseguiu a vaga

Ja teve a percecdo de estar a ser

C24. Consciéncia do cybervetting;

Q24:0-Nao; 1- Sim;

vigiado no LinkedIn?
Cybervetting Considera que pode acontecer? C25. Perspetiva sobre cyberveting, | Q25:0-Nao;1- Sim;
C26. Gestao do perfil do LinkedIn;
Gere o seu LinkedIn tendo em | C27. Razdes para a gestdo | Q26:0-Nao; 1- Sim;
conta os potenciais recrutadores? | empregada;
Porqué? Q27:0 - Manter perfil atualizado;1-Conhecer o
mercado de trabalho; 2- Retratar uma imagem real;
Informacao  relevante no | Tendo em conta um perfil do | C28. Informacdo de destaque no | Q28:0 -Instituigdes conceituadas;l -descricdo de
LinkedIn LinkedIn, qual ¢ que considera ser | LinkedIn; experiéncias profissionais passadas; 2 -Fotografia;




a informacao que faz com que um

perfil se destaque? (Em termos de

fotografia, informacao
disponibilizada, atividades no
feed)

Porqué ¢ que considera essa

informagao a mais importante?

C29. Razoes;

3 -Descrigdo ou titulo profissional; 4 -referéncia a

areas de interesse; 5-formagoes;

Q29:0- Informacdo objetiva e clara para quem esta

a recrutar; 1 - Espelhar quem ¢ realmente;

Informacédo prejudicial

Considera que existe informacao
que pode ter um peso negativo?

Que tipo de informagdo considera
que possa ter um peso negativo

num perfil de LinkedIn?

Como ¢ que essa informagao pode

afetar?

C30. Existéncia de Informagao
negativa;
C31. Tipo de informacao que pode

ser negativa;

C32.Efeitos da  informagao

negativa;

Q30: 0- Nao; 1- Sim; 2- Talvez;

Q31:0 -Fotografia ndo profissional;1 - Experiéncia

profissional de curta duragdo; 2 -Erros
ortograficos; 3 - Questdo de sexo, preferéncias
sexuais; 4 - Interesse na maternidade; 5 - Falta de
experiéncia profissional;

Q32: 0 - Cria inseguranga no recrutador;l-
Oportunidade diminuta de ser contacto por um
recrutador;2- Cria imagem errada; 3- Pessoa

Sedentaria;

Gestdo de Impressdes Online

Que tipo de perfil considera que o
recrutador procura? (Em termos de
fotografia, informacao

disponibilizada, atividades no

C33. Informagdo procurada pelos

recrutadores;

Q33: 0 - Perfil ativo; 1- Perfil dindmico e jovem; 2-
Titulo profissional; 3 -boa aparéncia; 4-Educacao;
5- Experiéncias profissionais; 6- Depende da

empresa;




Jeed)

O que ¢ que considera ser
imprescindivel num perfil de
LinkedIn?

Tem esses cuidados no teu perfil?

C34. Informacdo imprescindivel

no LinkedIn;

C35. Cuidados no perfil;

Q34: 0- Fotografia; 1- Descri¢do do cargo atual; 2-
Titulo profissional; 3-Descri¢do das experiéncias;
4- Formacao Académica;

Q35: 0-Nao; 1- Sim;

Coeréncia da imagem criada

Tem a mesma informa¢do no
curriculo e no seu perfil de
LinkedIn?

Se ndo, qual ¢ a informagdo que ¢
foi  omitida?

diferente  e/ou

Porqué?

C36.

LinkedIn e no curriculum;

Informacdo  igual no

C37. Informagdo diferente ¢ ou

omitida;

C38. Razdes para diferenca/

omissio;

Q36: 0-Nao; 1- Sim;

Q37: 0 -informagao mais detalhada no curriculo;
1- Soft skills;

profissionais antigas; 3- Certificados e workshops;

2- Omissdao de experiéncias

4- Omissao de voluntariado
Q38:0-

irrelevante; 2- informacao geral,

Informag¢do curta; 1- Informacgio

Comportamentos

atratividade

de

Segue grupos de interesse no
LinkedIn?

Qual ¢ a razdo que o leva a seguir
esses grupos?
ativamente

Participa nesses

grupos?

C39. Grupos de interesse;

C40. Razdes pelo Interesse nos

grupos;
C41. Participagdo Ativa nos
grupos;
C42. Partilha de hobbies e
interesses;

Q39: 0-Nao; 1- Sim;
Q40: 0-Aprendizagem; 1- Networking; 2- Manter
atualizado;

Q41: 0-Nao; 1- Sim;

Q42: 0-Nao; 1- Sim;
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Partilhas informacao
relativamente aos teus hobbies

e/ou interesses?

Comportamentos

autopromo¢ao

Tabela 3.1.1.3.1 — Matriz de codificagdo da analise de conteudo;,

11

de

Tem fotografia no teu perfil?
Que tipo de cuidados teve ao

escolher a fotografia?

De que forma procura realgar os
seus verdadeiros conhecimentos,
habilidades e aptidoes através da
educacdo e experiéncias
anteriores? (por exemplo, através
da descrigdo das fungdes que
desempenhei, partilhando
workshops que faz em forma de
publicacdo)

Pede recomendag¢des no LinkedIn?

Se sim, de quem procura ter

recomendacdes

C43. Existéncia de Fotografia;
C44. Cuidados na escolha da

fotografia;

C45. Formas de realgar o perfil;

C46. Recomendagoes do
LinkedIn;
C47. A quem pede

recomendagdes;

Q43: 0-Nao; 1- Sim;
Q44: 0 -Fotografia profissional; 1- Fundo branco;
2- Fotografia representativa da identidade da

pessoa;

Q45: 0- Partilha de eventos identificando os
oradores; 1- Associar o curriculo a um poema; 2-
experiéncias

Descrever profissionais  com

historias; 3- Nao tem comportamentos de

autopromo¢ao; 4- update regular de fungoes;

Q46: 0-Nao; 1- Sim;

Q47: 0- antigos colegas;




Anexo E

Unidade de registo El E2 E3 E4 ES5 E6
Q1: 0-Nao; 1- Sim Nao. Nao. Nao. Sim. Sim. Nao.
Q2: 0 -Menos que 6 Um ano e dois | Ha uma semana.
meses; 1- 1 ano; 2 — meses.
Mais que 1 ano;
Q3:0 - Recursos Para a area de | Estou 4 procura
humanos; 1- Gestdo ¢ recursos para a area de
marketing; humanos. marketing digital.
Q4: 0-Nao;1- Sim Sim. Sim. Nao. Sim.
Q5: 0- LinkedIn; 1 - | Net emprego, | LinkedIn, carga | LinkedIn. Utilizo o|Bem estou a | Linkedln.
Referéncias de colegas; | Plataforma AEISEC. | de trabalhos. LinkedIn, utilizo | utilizar
2 - Sites de procura de 0 sapo emprego ¢ | maioritariamente o
emprego;3- Plataforma pontualmente LinkedIn e colegas
da AEISEC; utilizo net | que ja estejam a
emprego ¢ o | trabalhar, por
eXpresso referéncia.
emprego.
Q6: 0-Nao; 1- Sim; Naio. Naio. Sim. Naio. Sim. Naio.

Q7:0- Entre 2 a 3 vezes;

1-Todos os dias;

Todos os dias.

Todos os dias.

Todos os dias.

Todos os dias.

Todos os dias.

A volta de 2 a 3

VEZEs por semana.
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minha rede;
Depende  da
social)
Encontrar
oportunidades

emprego;

Entretenimento;

Q9: 0 -LinkedIn;

Q8:  0-Aumentar

a

1-

Informacao/ noticias;?2 -
rede

(diferencia entre rede

profissional/pessoal; 3-

de

Facebook
Instragam ¢ mais
nivel

Linkedln a

pessoal (..

€

a

)

nivel

profissional e para

procurar contactos.

LinkedIn.

Instagram.

Normalmente

é

mais informativo,

ver noticias

entretenimento.

LinkedIn.
YouTube.

€

Depende da rede

social, para
noticiais, no
Facebook, no

LinkedIn e mais
numa Otica para
me conectar com
pessoas da minha
area, ver que
projetos andam ao

fazer do que € que

andam a falar,
noticias também
sobre a minha
arca sobre a
minha industria,
sobre
comunicacgao,
eventos.
LinkedIn.
Twitter.

Procuro ofertas
de emprego que
estejam abertas
(...) em segundo
lugar aquilo que
eu faco também é

procurar pessoas.

LinkedIn.
Facebook.

Entretenimento.

LinkedIn.
Facebook.

E  mais para
entretenimento €
falar com os meus

amigos.

LinkedIn.

Twitter.

13




Q10: O0-Facebook; 1-
Twitter; 2- Instagram;

3- YouTube;

Q11: 0-Nao; 1- Sim;
D3Q12: 0- Entre 2 a 3
vezes, 1- Mais que 3
vezes por semana; 2 -
Todos os dias;

Q13: 0-Nao; 1- Sim;
Q14:0-Nao; 1- Sim;
Q15.1: 0-Nao; 1- Sim;
Q16: 0-Conteudo para
empresa; 1-Partilha de

eventos em que
participou; 2-
Divulgacao de trabalho;
3-Artigos; 4-
Certificagoes;

Sim.

Todos os dias.

Nao.

Nao.

Sim.

Mais para a empresa
3

(xxx’) e  agora

recentemente

publiquei uma vaga

também de emprego.

Sim.

4 a5 vezes.

Nao.
Nao.
Nao.

Sim.

dia sim, dia no.

Nao.

Nao.

Sim.

Criei ja um artigo,
mesmo dentro do
LinkedIn e depois
como publicagdo,
sem ser artigo,
isto é, textos mais
curtos, ou entao
certificagdes que

tenha tirado e

Sim.
5 vezes por

s€émana.

Nao.

Nao.

Sim.

Eu costumo criar
conteidos ou de
divulgagdo, no
sentido de eu
puder explicar ao
mundo do
LinkedIn que eu
estou a procura

de trabalho, € em

Sim.

Todos os dias.

Na3o.
Na3o.
Na3o.

Sim.
2 a 3 vezes por

s€émana.

Nao.
Nao.
Nao.

3 Nome da empresa onde o entrevistado trabalha
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Q17: 0- Amplificar rede
de contactos;1- Expor

trabalho desenvolvido;

Porque me interessa
que as  pessoas
saibam o que a
empresa esta a fazer,
quais sdo as areas de

atuacao.

partilho com a
minha rede
eventos que tenha
participado e por

ai.

Aumentar a rede
porque

nomeadamente as
vezes na parte do
evento como Se
identifica pessoas
acabas por ter
reacdes ou gostos
ou comentarios de
pessoas que nao
sdo da tua rede,
mas até acabam
por interessar e
essencialmente ¢

1SS0.

que areas € que
estou a procura e
normalmente
esses contetdos
estao muito
associados com o
trabalho que eu
faco.

Néo so6 dar-me a
conhecer como
pessoa que tem
as valéncias para
puder fazer isto
de forma
profissional
dentro de uma
empresa, mas
também dar a
conhecer o meu
trabalho, o meu

trabalho  como
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professora de
yoga.

Q18: 0-Nao; 1- Sim; Naio. Naio. Sim. Naio. Sim. Sim.
Q19:0 -tecnologica; 1 - Na altura era para, Para a minha area | Maioritariamente
comunica¢do; 2 - ndo me lembro de gestao. Engenheiro de
gestao; bem na realidade, software ou

nao se enquadrava software

porque era para developer.

estagio

profissional, mas

eu ainda ndo tinha

acabado o curso,

mas era também

para a area de

comunicacao.

Foi através do

LinkedIn, recebi
Q20:0 -mensagem uma mensagem Foi feita através de | Ou mandam
privada no LinkedIn ;1- direta e deveria mensagem mensagens
Adicionar como ser de alguém do privada, através de | diretamente a dizer
ligacao; departamento de recrutadores  das | que acharam o meu

cempresas quc me

perfil

16



Q21:0 - Satisfeito;1-
Depende da empresa;2-

a vaga nao se adequava;

recursos

humanos.

Nao tive grande
reagdo porque era
pra estagio
profissional e eu
ndo podia fazer
um estagio

profissional

abordavam e
diziam que tinham
estado a ver o meu
perfil e que
gostaram, se e€u

estava disponivel

para uma
entrevista ou para o
que fosse.

Na realidade achei
fantastico,  achei
uma maneira de me
abordar muito boa,
tanto que na altura
at¢ fiquei muito
contente apesar de
estar no
estrangeiro, mas
fiquei bastante
contente  porque
acho que também

demonstra

interessantissimo e
que tém um projeto
superambicioso
para me apresentar
ou entao
adicionam-me

como ligacao.

Depende muito do
interesse que eu
tenho nas
empresas, ou seja,
em termos de
impacto se for uma
empresa que ja
tenha ouvido falar,
que conhega
pessoas que
trabalham ou que ja
trabalharam 14, que

gostaram, gostaram
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Q22: 0-Nao; 1- Sim;

Q23: 0- conseguiu a

vaga

Nao.

valorizacao

pessoa.

Nao.

da

da cultura ¢ tudo
mais, ai fico: ok,
podemos talvez
marcar uma
conversazinha,

depende também
dos casos em que
eu esteja muito
interessado ou nao
em procurar novas
oportunidades. Os
outros, sou te
sincero sdo tantas,
tantas, tantas
mensagens que eu
ndo respondo a

todas.

Sim.
Acabei por ficar na

empresa.
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Q24:0-Nao; 1- Sim;
Q25:0-Nao;1- Sim;
Q26:0-Nao; 1- Sim;

Q27:0 - Manter perfil
atualizado;1-Conhecer
o mercado de trabalho;

2- Retratar uma imagem

real;

Na3o.
Sim.

Nao.

Porque ndo estou a

procura de emprego.

Nao.
Sim.

Sim.

Sempre que faco
formagdes tenho
o cuidado de
fazer o update no
LinkedIn que ¢
para garantir que
as coisas vao

estar atualizadas.

Nao.
Sim.

Sim.

Apesar de ndo
estar a procurar
ativamente, mas
para ver como
estd o mercado,
quais  sdo  as

oportunidades.

Nao.
Sim.

Nao.

Porque eu
considero

qualquer tipo de
abordagem que
seja extremada,
que seja num
extremo que € sé
para o recrutador,
quer seja num
extremo sO para
eu aparecer, SO
para mostrar
aquilo em que eu
sou bom, vai
perder muito do
impacto daquilo

que pode estar no

Na3o.
Sim.

Nao.

Eu utilizo 0
LinkedIn um
bocado na medida
eu ponho 14 as
fungdes e a
maneira como cu
sou na realidade. E
as  pessoas  se
quiserem

contactam, se nao
quiserem nao

contactam

Sim.

Nao

Nao costumo fazer
target porque acho
que o LinkedIn ndo
¢ uma rede social
s6 de recrutadores,
tens colegas,
chefes, managers,
por isso gosto de ter
algum tipo de
sensibilidade

relativamente  as

coisas que partilho
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meio, porque
vamos sO estar a
chamar pessoas
que s6 acreditam
nestas duas
abordagens de
forma individual
e eu acredito, eu
tendo esta
abordagem  no
meio termo
mesmo havendo
pessoas que estao
neste dois
extremos, talvez
elas visitam-me
mais ¢ a soma
das duas pontas
da dois, em vez
de eu estar sé
numa ponta em

que sO nos vao
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ver estas pessoas,
ou seja ou s6 me
vao ver 0
recrutadores ou
SO me vao ver as
pessoas que
querem saber o
que eu ando a

fazer.

Q28:0 -Institui¢des
conceituadas;1 -
descri¢do de
experiéncias

profissionais passadas;
2 -Fotografia;

3 -Descri¢do ou titulo
profissional; 4 -
referéncia a areas de

interesse; 5-formagoes;

bem, a primeira cena

deve  ser  mais
profissional e o
conteido eu diria
partilhas daquilo que
interessa  também
profissionalmente,

seja de empresas que
estds ou cursos que
estejas a fazer. E um
bocado  mostrares

qual ¢ o teu interesse

Uma coisa que eu
acho que faz com
o que perfil tenha
algum destaque ¢
as instituigoes
onde eu estudei
sendo que
algumas sdo de
nome,

nomeadamente a
Nova e o Iscte.
Acho que o facto

de ter muita

a fotografia no
LinkedIn, por
norma quer se

uma coisa mais

profissional e
acho que o
importante ~ por

vezes. E uma boa
descrigdo ou titulo

profissional

Eu diria que uma
das coisas mais
importantes é
logo o cabegalho
e a foto porque
efetivamente ¢
aquilo que eu
diria que para
mim, me capta
imediatamente a
atengdo  sobre

aquela pessoa,

0 que eu considero
mais importante,
sem duavida ¢ as
experiéncias,  as
atividades que tu
fizeste ao longo da

tua vida.

Acho que ndo ¢
preciso muita
coisas, mas pronto
0 preenchimento
das  experiéncias
em si, por que sitios
passaste e quando €
importante. Uma
breve descricdo do
tipo de
responsabilidades

que tivestes quando

tiveste essa posicao
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informacdo em
relagao as
funcdes que ja
desempenhei ¢ a
que desempenho
neste  momento
também é
importante  para
quem estd a
recrutar perceber
logo se eu me
enquadro nas
fungdes que
procuram ou nio.
E as formacgdes
que eu gosto de

fazer, autodidata.

a par, a
informacao que
tem de estar é a
informacao

referente ao
trabalho que foi
feito, no passado,
mas de forma
muito, muito
bem organizada.

Entdo primeiro a

imagem, mas
depois
consubstanciar

essa informagdo
com factos. O
que ¢ eu fiz,
como ¢ que fiz e
quais foram
realmente as
coisas que foram

relevantes.

nessa empresa
também ¢
importante.

Fotografia, Algo
que eu também
acho importante,
mas que eu ndo
tenho, salvo erro. E
ali uma pequena
bio, pah tipo um
textinho tipo um
paragrafo ou algo
do género a
explicar alguns
interesses, algumas
experiéncias, assim
esse tipo de coisas
um bocadinho mais
genéricas e
transversais  aos
sitios que cada um

passou.
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Q29:0-

objetiva e clara para

Informagao

quem esta a recrutar;1-
Espelhar quem  ¢és

realmente;

Porque ndo deixa de
ser uma rede social,
ndo ¢ e acho que as
redes sociais devem
ser um  bocado
partilhas daquilo que
tu gostas de fazer e
que gostas de ver,
portanto ai talvez um
bocado mais no
ambito profissional,

mas nao deixas de

mostrar um
bocadinho  daquilo
que tu és, va.

Porque julgo que
¢ objetiva e clara
para quem estd a
recrutar, ou seja,
quem procura
preencher  uma
posigdo consegue
ir ao

LinkedIn e

mcu

entender se eu ja
desempenhei

aquela funcao, se
ja tive naquela
posi¢do. E muito
objetivo e

detalhado até.

No meu caso, la
esta, era algo que
eu antes ndo tinha
quando me
fizeram esse
contato, pode até
ter induzido em
erro e porque € a
minha  situagdo
atual e penso que
mesmo a
descricdo  desse
campo ¢ titulo
profissional e
neste  momento
ndo estou inserido
em nenhuma
situacao

profissional e essa

Porque é
realmente o que
me diz o que a
pessoa €, o que
ela fez e como se
apresenta. A
fotografia é
quase o espelho
daquilo que a

pessoa sente que

7

¢, tem que
espelhar alguns
valores, logo,

assim a cabega,

tem de espelhar

alguma energia
da propria
pessoa, porque
nos também
conseguimos

perceber isso
logo pela

,

E  simplesmente
porque sdo  as
atividades que
fazem a pessoa,
sdo as atividades
que tu tiveste ao
longo da tua vida
que fazem a
personalidade, que
fazem a pessoa ter
certas

caracteristicas.

A bio da-te ali um
resumo do que a
pessoa ¢ ou do que

a pessoa acha que ¢

em termos de
experiéncia, em
termos de
experiéncia  pah
caracteristicas ou

algo do género. E
sempre uma
pequena

inseguranca e a
pessoa que escreve
pode sempre dar as
cores que quer o
que eu acho mesmo
mais essencial ¢ a
experiéncia de
trabalho ou seja por

que sitios passaste.
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é a minha | linguagem
atividade. corporal da
propria
fotografia.
Q30: 0- Nao; 1- Sim; 2- | Sim. Talvez. Nao. Sim. Sim. Sim.
Talvez;
Q31:0 -fotografia ndo | Opa, talvez em vez | Por exemplo, se Para mim o que | Eu acho que ndo | Imagina uma

profissional;1 -

Experiéncia

profissional de curta
duragdo; 2  -Erros
ortograficos; 3 -

Questdo de  sexo,
preferéncias sexuais; 4-
Interesse na
maternidade; 5 - Falta
de experiéncia

profissional;

de partilhares um
artigo ou um anuincio
de uma empresa que
tu sigas e que tu
gostes.  Partilhares
uma foto tua na
praia, sei la, pode ser
muito gira, mas ndo ¢

adequado.

eu tivesse muita
experiéncia
profissional
durante  pouco
tempo. Sem que
essa experiéncia
profissional seja
muito relevante
para a minha
carreira, eu acho
que isso nao seria

muito  positivo.

me di4 uma
imagem
negativa, = mas

que eu acho que
isso ja tem muito

a ver comigo ¢

com a minha
personalidade,
sao erros

ortograficos. Se
ndo houvesse
coisas que
facilitassem esse
tipo de situacao.

Mas nao.

ter experiéncia
profissional até ao
fim do mnosso
mestrado, quando
digo experiéncia
profissional  ndo

quer dizer que

ganhes  dinheiro
com isso, atencao.
Eu estou a dizer

experiéncias.

mulher que esteja
interessada em ser
mae, acho que essa
informacao  pode
prejudica-la, se
imagina, e eu
conheco  pessoas
que ja receberam
esse tipo de
perguntas em
entrevistas e nao
acho fixe, mas sim,
basicamente pah,
se por alguma

forma meteres no
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Existem,
portanto, faz la
esse esforco por
favor. Eu diria
que estas sdo
aquelas duas
coisas que eu
considero.

Por ultimo,
aquelas imagens
de perfil em que
eu ndo consigo
entender, mas
esta todo o
cabelo para a
frente ou foi uma
selfie que foi
recortada e ainda
aparece a mao da
outra pessoa, nao
consigo

compreender.

teu perfil pah:
gostava de ser mae
ou gostava de ser
pai no proximo
ano, acho que ¢
algo que muitas
empresas vao logo
filtrar por causa
disso. Pah, depois
se calhar todo o
tipo de

caracteristicas ou

whatever que
podem ser
descriminadas,

sexo, identificagdo
de sexo,
preferéncias

sexuais. Acho que
¢ o tipo de
informacao que

pode  prejudicar
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Q32: 0 - Cria
inseguranca no
recrutador;1-

Oportunidade diminuta
de ser contacto por um
recrutador;2- Cria
imagem errada; 3-

Pessoa Sedentaria;

Foi o que disse
agora, as pessoas
criam uma imagem
com base naquilo
que publicas. Se
publicas uma coisa
que ndo se enquadra
ao site ou a rede,
talvez diz que tu
também és uma
pessoa

desenquadrada  da

vida.

Pode transmitir
que eu  nao
consegui
desempenhar
nenhuma dessas
fungdes
corretamente, €
tive de saltar

varias vezes de

emprego e
normalmente

uma pessoa
quando é

contratada  para

Se eu fosse
recrutadora, esse
seriam 0s tipos
de perfis que eu
ignoro no
imediato.  Nao
tenho, ou seja,
vou deixa-los
para ultimo, no
sentido s6 se eu
tiver mesmo 4a
rasquinha, se eu
ndo tiver pessoas

que eu considere

Acho que pode
afetar no Aambito
que o recrutador
vai pensar que
nunca foste uma
pessoa muito ativa,
muito  auténoma
em decisoes, muito
ativa. Sempre foste
uma pessoa que
sempre gostou de
ficar mais em casa

a fazer. Pouco

porque, ou melhor
pode  prejudicar
para algumas
empresas, ndo acho
que seja
importante, mas € o
que acontece hoje
em dia.

Excluir por essas
razdes nao porque ¢
ilegal. O que eu
acho que pode
acontecer mais ¢
ser mais
prejudicado  sem
que te digam que
pode ser essa a
razdo, mas imagina
que pah, até pode
ser este exemplo :
tens duas mulheres

para irem para
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um cargo gosta de
ter alguma
estabilidade.

Pode criar logo
algumas davidas
de credibilidade
do meu emprego
e das minhas

capacidades.

validas nesta
minha mao de
selecdo € que eu
eventualmente

vou ver se perdoo
um  erro  ao
Camdes ou assim
uma imagem que
pode nao ter sido
a melhor.
Recorro em
altima instancia,
mas S€ hao esses
perfis para mim
sdo logo
encostados a box

para ver depois.

dindmica.

engenheiras de
software mas uma
delas é mae ou nao,
pah eu tenho a
certeza que muitas
das empresas vao
escolher a que ndo
quer ser mae, ou a
que ndo ¢ mae de
momento, mas la
estd arazdo que vao
dar & : estavamos
indecisos entre
duas pessoas,
gostei mais do
perfil desta pessoa
ou ndo acho que
tenha experiéncias
suficiente nesta
parte ou naquela.
Ou seja, sim, nesse

sentido ndo te vao
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razao

de

dar essa

como fator
exclusdo, mas vao
usar esse fator na

decisdo final, acho

eu.
Q33: 0 - Perfil ativo; 1- | Um perfil | Um perfil jovem, | L4 estd eu acho | De uma forma | Vai depender da | Acho que a
Perfil  dindmico e | relativamente ativo, | mas que ja tenha | que a fotografia | geral, eu acho | empresa. educacao, ja
jovem; 2- Titulo | muito também ndo € | varias tem de ser | que 0s bastantes
profissional; 3 -boa | bom porque depois | experiéncias de | atualizada para tu | recrutadores recrutadores

aparéncia; 4-Educacio;
5- Experiéncias
profissionais; 6-

Depende da empresa

vado ver que estas

sempre nas redes
sociais, mas que vas
partilhando alguma
coisa e que tenhas
algum cuidado com

o perfil que tens.

trabalho
relevantes em
empresas
normalmente
grandes e de
nome, com
funcdes que se
adaptem ao cargo
que procura

preencher.

mostrares quem
és, ser uma coisa
minimamente
formal,

Ter também 14
estd na descrigdo
ou 0 titulo
profissional
eventualmente
que procuramos
alguma coisa e

qual a nossa area.

estdo a procura
de pessoas com
boa  aparéncia,
porque isso
infelizmente

continua a contar
muito e noés ainda
nao estamos na
fase em que isso
ndo conta. De
uma energia

relativamente

porque viram que

eu estudava no
técnico € o técnico
¢ uma cena que vao

por ai. E as

experiéncias  em
sim. Mas sim,
principalmente

essas duas secgoes,
a de educacio ¢
depois também

podes incluir nessa

28



Q34: 0- Fotografia; 1-

Descricado do  cargo
atual; 2- Titulo
profissional; 3-
Descricao das
experiéncias; 4-

Formac¢ao Académica;

Foto, nome, o teu

cargo atual seja

estudante ou
emprego, que seja, €

a formacio.

A funcdo que
desempenho
neste momento, a
empresa em que
trabalho no
momento,
fotografia, julgo
que ainda ¢
importante e a
formagao
académica.
Porque acho que

depois a parte das

Eventualmente na
descricao, no
sobre falarmos um
bocadinho sobre
nds as areas que
gostamos,

eventualmente as

formagdes mais
importantes  que
temos.

Eles quase que se
complementam,

mas ¢ o titulo
profissional o que
estamos a fazer
neste momento ou

0 que estamos &

procura.

afavel, pela

imagem. Mas
depois também
que tenha uma
experiéncia
comprovada na
area que a pessoa
estd & procura,
nao sO
consolidada pelo
nimero de anos
de experiéncia.

Eu acho que ¢
realmente 0
trabalho que foi
feito, as
empresas por
onde passamos,

Sem duvida, os

locais onde
trabalhaste e
aquilo que

As pessoas
procuram pessoas
com atividade,
dinamicas, com
presenca em varios
projetos ao mesmo
tempo, ndo digo ao
mesmo tempo, mas
digo varios
projetos ao longo

da sua carreira

seccdo cursos que
tenhas feito,
certificagdo, mas
depois as partes das
experiéncias  que
tiveste em varias

empresas

As experiéncias e
os sitios por onde

passaste.
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linguas e das fizeste. académica e da sua

formagdes pode vida no geral.

abordar numa

entrevista.

Sim.
Q35: 0-Nao; 1- Sim; Sim.

Sim.
Sim.
Sim.
Sim.

Q36: 0-Nao; 1- Sim; Naio. Naio. Naio. Sim. Naio. Sim.
Q37: 0 -informagdo | No curriculum tenho | No meu | Olha por exemplo Voluntariado esta
mais detalhada no | um texto no sobre e | curriculum tenho | em termos de omitido, em
curriculum,; no LinkedIn ndo, em | soft skills e no | certificagdes, nao termos de
1-  Soft skills; 2- | termos de | LinkedIn nao, Interessa muito as experiéncias
Omissao de | experiéncias no meu LinkedIn | que tenho no profissionais
experiéncias profissionais e | tenho o meu | LinkedIn, porque algumas estao
profissionais antigas; 3- | académicas e | primeiro estagio e | aqueles  cursos omitidas também.
Certificados e | voluntariado sdo as | no meu curriculo | que te ddo um
workshops; 4- | mesmas, depois ha | ja ndo.
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Omissao de
voluntariado
Q38:0- Informacao

curta; 1- Informagdo
irrelevante; 2-

informacgdo geral;

certos  pormenores
do curriculo que
estdo mais
detalhados.

Eu acho que o
LinkedIn como ¢
uma rede social a
informacao deve ser
mais curta, acho que
a tendéncia no geral
¢ tu veres a

informacao rapida.

Porque eu achei
que nao seria
relevante para as
ofertas de
emprego que eu

procurava.

curso de poucas

horas.

Se para o que me
estou a candidatar
esta informagdo ¢é
relevante, meto 1a
se nao, nao meto

Porque 0
LinkedIn ¢ mais
num ambito geral,
mostra-te todas as
competéncias que
tens, aquilo que tu

fazes.

Porque 14 esta, eu
estou a concorrer a
uma posi¢do mais
qualificada, neste
caso gestdo ou
marketing digital,
e eu tenho Ia
experiéncias como
trabalhar num
supermercado, que
ja trabalhei. E ndo
que eu tenha
vergonha que no
LinkedIn esta 1a a
informacdo toda,
os anos, onde € que

trabalhei, neste
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caso na Sonae,
trabalhei no
Continente, mas no
meu curriculo ja
tem ld& que eu
trabalhei no
supermercado, mas
na Irlanda. Mas
porque ¢ que eu
meti esse trabalho?
Simplesmente

porque ha a
comunicacdo € o
escrever em Inglés,
que eu fui obrigado
em termos de
gestdo de stocks
etc, eu tive de
comunicar sempre
em Inglés, tanto
com o cliente como

internamente, € eu

32



acho que isso ja ¢
uma coisa que o
recrutador quer ver

logo no curriculo

estampado.
Q39: 0-Nao; 1- Sim; Naio. Sim. Sim. Sim. Sim. Sim.
Q40: 0-Aprendizagem; Porque &s vezes | Olha para | Neste  preciso | Por exemplo, eu | Mais como uma
1-  networking;  2- sdo  partilhados | aprender ~ mais, | momento ja esta | tenho grupos de | fonte adicional de
Manter atualizado; artigos, para estar | numa fase de | interesse como | alguns artigos ou
informagoes, informado e | necessidade, ou | marketing digital, | algumas matérias
experiéncias de | eventualmente seja, eu estava a | ou seja, € o0 | que eu gostava de

trabalho que eu
gosto de estar a
par. Porque s
vezes posso
deparar-me com
alguma situagdo
semelhante  no
meu emprego e
consigo associar e
relacionar-me

com algumas das

também para me
conectar com
pessoas que sejam
relevantes para a
minha rede ou que

interessem.

sentir que nao
estava a
conseguir chegar
as pessoas que
eventualmente

me poderiam
recrutar € entao
at¢ foi bastante
decorrente  do
curriculo que eu

partilhei com o

conteido que os

grupos tém.

estar atualizado
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Q41: 0-Nao; 1- Sim;
Q42: 0-Nao; 1- Sim;

Nao.

coisas que sdo

partilhadas.

Nao.
Nao.

Nao.
Nao.

poema, que uma
das pessoas
comentou a
dizer: ah, mas
existe um grupo
de procura de
trabalho, se
quiser, a Daniela
peca para aderir e
depois nos
aceitamos a sua
entrada.

Nao.

Sim.

Nao.

Sim.

Nao.
Nao.

Q43: 0-Nao; 1- Sim;
Q44: 0 -Fotografia
profissional; 1- Fundo
branco; 2- Fotografia
representativa da

identidade da pessoa;

Sim.

Escolhi uma mais
profissional e sem
grande fundo, fundo
branco, algum
cuidado na imagem,
mas também nao tive
Nao

muito. me

Sim.
Quis

uma

que fosse
fotografia
minimamente

profissional, ao
seja, fundo
branco tipo passe

cm que cu me

Sim.

Ser uma foto
minimamente

formal com uma
mais

roupa ou

menos,  MmMesmo
que seja casual

ndo estar de fato

Sim.

Os cuidados que
eu tive foram
muito associados
a0 queeusouco
que ¢ que eu
quero mostrar, de

uma forma muito

Sim.
O que eu tento
mostrar na minha
fotografia e em
todas as fotografias
que tive até agora,
verdade

foi na

pessoa que esta ali,

Sim.

Nunca fiz nada
muito profissional,
basicamente fui ver
uma listagemzinha
de fotos um
bocadinho mais

aceitaveis que tinha
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Q45: 0- Partilha de

eventos identificando
os oradores; 1- Associar
o curriculo a um poema;
2- Descrever

experiéncias

maquilhei. E que
fosse uma imagem
que me representasse

mesmo.

A questdo é que eu
ndo o faco, o que eu
faco foi o que eu
disse no inicio que €

partilhar da empresa

assemelhasse ao
que sou
normalmente,
todos os dias. Nao
queria estar
demasiada
maquilhada,
porque eu nao uso
magquilhagem
todos os dias, ndo

queria estar de

camisa branca
porque nao
trabalho

normalmente de

camisa branca.

Através da
descrigdo das
funcdes, através

das acdes que eu
vou fazendo

regularmente que

de banho, uma
coisa assim, nao
ter um fundo que
distraia muito que
te faca focar
eventualmente na
tua foto e ndo no
fundo, e por ai,
nada muito
extravagante nada
muito. A minha
até ¢ a preto e

branco.

E mais através da

partilha, através
da publicacdo,
sim, & por ai,
muitas vezes

identificando o

genuina, portanto
eu tenho que por
uma fotografia
que diga e que
venda: eu sou
assim. (...) Tive o
cuidado de
passar a imagem
que corresponda
a minha forma de

ser e de estar.

Eu acho que ¢
muito dificil,
nesta via digital,
se ndés ndo
formos criativos
acabamos  por

fazer aquilo que

ndo vestir outra

coisa diferente
porque vou tirar
uma fotografia
para o LinkedIn, e
simplicidade

acima de tudo.

Eu ndo ponho o
que as pessoas
normalmente

metem, ndo chego
la e ponho as
atividades que eu

fiz na fungdo. O

Nao fago grande

coisa, nio sou
muito  ativo a
participar.
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profissionais

com

historias; 3- Nédo tem

comportamentos
autopromocao;
update  regular

funcgodes;

de
4-
de

eu tenho sempre o
cuidado de fazer
uptade e tentando
sempre que eu
desempenho uma
nova  atividade
colocar 1la& a
informacdo  na
descrigdo da

minha fungdo.

evento onde
estive.
Identificando

alguns oradores.

todos fazem. E as
vezes € mesmo
preciso arriscar,
esse movimento
de por exemplo
partilhar o meu
curriculo,
associado a um
poema. E até foi
um poema que,
eu escrevo poesia
desde dos meus
10 anos (...)
utilizar uma
linguagem mais
informal, mais
brincalhona,
também ¢é uma
forma de mostrar
o que eu acho

que sao as

que eu faco € eu
conto uma breve
historia, fago um
breve resumo. Em
que tu podes ver
que em 10% da
historia estad 1a o
que eu fiz na

atividade.
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Q45: 0-Nao; 1- Sim;

Q46: 0- antigos colegas;

Nao.

Nao.

Nao.

minhas

competéncias

Sim.

Tipicamente

pessoas com

quem eu

trabalheli.

ja

Nao.

Nao.

Tabela 3.1.2.1— Andlise das Entrevistas
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Anexo F

Gestao de Impressdes no LinkedIn

Esta investigag@o tem como objetivo analisar a gestdo de impressdes no LinkedIn.

Este estudo é inserido no ambito da dissertagédo de Inés Maravalhas no Mestrado em Gestédo
de Recursos Humanos e Consultoria Organizacional pelo Iscte-Instituto Universitario de
Lisboa.

A sua participagdo é importante. O questionario é anénimo e os dados serdo utilizados
somente para fins académicos. O questionario tera aproximadamente a duragdo de 5
minutos.

Muito obrigado pela sua colaboragéo.

*Qbrigatério

1. Sou

Marcar apenas uma oval.

Q Recrutador (a) Avancar para a pergunta 2
() candidato (a) Avancar para a pergunta 13

Imagine que estd perante um recrutamento para um programa de Trainees. Este
programa procura jovens com o seguinte perfil:

- Formagao académica em Gestdo ou equivalentes;

- Criativo, curioso e flexivel;

Descricao - Espirito Critico;
s - Experiéncia profissional ndo é necesséria, mas sera considerada um plus;
de cenario O recrutamento serd para varias fungdes e o candidato terd oportunidade de passar por

diferentes areas de negdcio dentro da empresa.
A empresa é uma grande empresa portuguesa na area das tecnologias de informagao.

Este € um dos perfis que recebeu :

4

Joao Alberto § Qbeiras - Energia, Lda
Aluno na ISCTE Business School

Viseu, Viseu, Portugal - Informagdes de contato . ISCTE Business School

1conexao

11



Sobre

Ola! O meu nome € Jodo e tenho 21 anos. Acabei recentemente o mestrado em Gestao

7

pelo Iscte-lul e estou neste momento a procura de uma oportunidade nesta area. Qualquer

questao, nao hesite em contactar-me!

Experiéncia

Gestor de projetos

Q Qbeiras - Energia, Lda - Estagio
mai. de 2019 - set. de 2019 - 5 meses
Nelas

Apoio nas seguintes tarefas:

- Desenvolvimento de avaliagao de desempenho;
- Coordenagao de recursos humanos;

- Andlise de risco;

- Gestdo de Clientes;

Atendimento ao cliente
m H3 - Meio periodo
nov. de 2017 - mai. de 2018 - 7 meses
Desde do primeiro dia tive a oportunidade de trabalhar com uma equipa incrivel que me
mostrou o verdadeiro significado de espirito de equipa. Dada a diversidade de pessoas

encontradas tive a oportunidade de desenvolver o meu Inglés. Por Gltimo, esta experiéncia
ensinou-me a gerir situagoes de stress.

Formagao académica

ISCTE Business School
Mestrado, Gestao
2019 - 2021

Iscte

Média final: 16

ISCTE-IUL
Licenciatura, Ciéncias Politicas
2015 -2019

Iscte

Média final: 14

+

—+

12



13

Recomendagoes

Recebidas (1) Concedidas (0)
Foi um prazer trabalhar com o Jodo. Um jovem dindmico,
j Master in Human sempre disposto a aprender e a superar os desafios.
Resources Management

and Organizational
Behaviour

2. Tendo em conta o perfil apresentado, qual o seu grau de concordancia com as
seguintes afirmagdes: (considere 1 discordo totalmente e 5 concordo totalmente) *

Marcar apenas uma oval por linha.

Comparativamente a outros perfis de

Linkedin, considero este superior & @) @) @D @ @)

média.

Recomendaria este candidato para uma O O O O O

entrevista.

No geral, avalio este candidato O O O O O

favoravelmente.

3. Considerando o conjunto de parametros apresentado de seguida, qual o impacto de

cada um na sua apreciacao: (considere 1totalmente desfavoravel e 5 totalmente
favoravel) *

Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 4 5
Fotografia o O O O O
Experiéncia Profissional () O O O O
Percurso Académico o O O o O
Recomendagdes o O o O O
Idade o O o o O
o O o o O

Descrigdo (Sobre)




Imagine que em vez do perfil anterior, tinha encontrado o apresentado a seguir :

Perfil 2

(o)

/7

Joao Alberto Q Qbeiras - Energia, Lda

a fazerme a vida
Viseu, Viseu, Portugal - Informagdes de contato

. ISCTE Business School

Sobre

yoyo, manos! Sou 0 Jodo mais conhecido como Crazyyy John, tenho 30 anos e quero trabalhar em Gestao. Fico a
espera das vossas mensagens, Kissessss :p :D x)

Experiéncia

-+

Gestor de projetos V4
Q Qbeiras - Energia, Lda - Estagio

mai. de 2019 - set. de 2019 - 5 meses

Nelas

Formagao académica

-

ISCTE Business School
Mestrado, Gestao
2016 - 2021

N

Iscte

ISCTE-IUL
Licenciatura, Ciéncias Politicas
2006 - 2016

N

IScCe

14
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Recomendagodes

Recebidas (1) Concedidas (0)

nao ha nenhum no levantamento do copo como o

§ Master in Human Joao. és o best
Resources

Management and
Organizational
Behaviour

4. Tendo em conta o perfil apresentado, qual o seu grau de concordancia com as
seguintes afirmacdes: (considere 1discordo totalmente e 5 concordo totalmente) *

Marcar apenas uma oval por linha.

Comparativamente a outros perfis de

Linkedin, considero este superior & @D @) @) @) @D

média.

Recomendaria este candidato para uma Q Q @ D C)

entrevista.

No geral, avalio este candidato O @ O O O

favoravelmente.

5. Considerando o conjunto de parametros apresentado de seguida, qual o impacto de

cada um na sua apreciagao: (considere 1totalmente desfavoravel e 5 totalmente
favoravel) *

Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 4 5
Fotografia O O O o O
Experiéncia Profissional () () () () ()
Percurso Académico O O O o O
Recomendagdes ) 3 O O O
Idade () 2 O £

2 3 O O

Descrigéo (Sobre)




6. Comparando os dois perfis apresentados, qual dos candidatos considera que tera
uma maior probabilidade de ser chamado para uma entrevista: *

Marcar apenas uma oval.

() Perfil 1

() Perfil 2

7. Com que frequéncia utiliza o Linkedin em processos de recrutamento? *

Marcar apenas uma oval.

() Nunca

() Raramente
() Asvezes
() Muitas vezes

/ Sempre

Tem critérios pré-estabelecidos para a utilizagdo do LinkedIin como ferramenta de
recrutamento? *

Marcar apenas uma oval.
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Questdes sociodemograficas

9.

10.

11.

12.

Sexo *

Marcar apenas uma oval.

S .
() Masculino

7 2\ B 24
() Feminino

Idade *

Habilitagdes Literarias *
Marcar apenas uma oval.

() Ensino Basico (até ao 9° Ano)

=

() Ensino Secundario (até ao 12° Ano)

N g .
() Licenciatura
)

() Mestrado

o
() Doutoramento

0\
() OQutra:

Situagao Profissional *

Marcar apenas uma oval.

() Estudante
(3 Trabalhador
) Desempregado
:; Reformado / Aposentado

y
L
C
N
Fan e
() A procura do primeiro emprego

() outra:



Imagine que esta perante um recrutamento para um programa de Trainees. Este
programa procura jovens com o seguinte perfil:
- Formagao académica em Gestédo ou equivalentes;
- Criativo, curioso e flexivel;
Descrigéo - Espirito Critico;
n - Experiéncia profissional ndo é necesséria, mas serd considerada um plus;
de cenario O recrutamento sera para varias fungdes e o candidato terd oportunidade de passar por
diferentes areas de negécio dentro da empresa.
A empresa é uma grande empresa portuguesa na area das tecnologias de informagé&o.

Este € um dos perfis que recebeu :

7

+

Joao Alberto  Qbeiras - Energia, Lda
Aluno na ISCTE Business School

Viseu, Viseu, Portugal * Informagdes de contato - ISCTE Business School

1conexao

Experiéncia

Qbeiras - Energia, Lda - Estagio
mai. de 2019 - set. de 2019 - 5 meses
Nelas

Q Gestor de projetos V4

Apoio nas seguintes tarefas:

- Desenvolvimento de avaliagdo de desempenho;
- Coordenagao de recursos humanos;

- Andlise de risco;

- Gestdo de Clientes;

Atendimento ao cliente
m H3 - Meio periodo
nov. de 2017 - mai. de 2018 - 7 meses

Desde do primeiro dia tive a oportunidade de trabalhar com uma equipa incrivel que me
mostrou o verdadeiro significado de espirito de equipa. Dada a diversidade de pessoas
encontradas tive a oportunidade de desenvolver o meu Inglés. Por Ultimo, esta experiéncia
ensinou-me a gerir situagdes de stress.

18
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Sobre

Ola! O meu nome é Jodo e tenho 21 anos. Acabei recentemente o mestrado em Gestao

/7

pelo Iscte-lul e estou neste momento a procura de uma oportunidade nesta area. Qualquer

questao, nao hesite em contactar-me!

Formagao académica

ISCTE Business School
Mestrado, Gestao
2019 - 2021

Iscte

Média final: 16

ISCTE-IUL
Licenciatura, Ciéncias Politicas
2015-2019

Iscte

Média final: 14

Recomendagdes Solicitar recomendagao

Recebidas (1) Concedidas (0)

Foi um prazer trabalhar com o Jodo. Um jovem dinamico,
j Master in Human sempre disposto a aprender e a superar os desafios.
Resources Management
and Organizational
Behaviour

Em 14 de julho de 2021, Jodo
trabalhava com Inés no mesmo
grupo

-+

7



13.  Tendo em conta o perfil apresentado, qual o seu grau de concordancia com as
seguintes afirmagdes: (considere 1 discordo totalmente e 5 concordo totalmente) *

Marcar apenas uma oval por linha.

Comparativamente a outros perfis de

Linkedin, considero este superior a D O @) O @

média.:

Recomendaria este candidato para uma O Q D Q O

entrevista.

No geral, avalio este candidato Q @ Q @ Q

favoravelmente.

14. Considerando o conjunto de parametros apresentado de seguida, qual o impacto
de cada um na sua apreciacao: (considere 1totalmente desfavoravel e 5 totalmente
favoravel) *

Marcar apenas uma oval por linha.

Fotografia

Experiéncia Profissional

Percurso Académico

Recomendacgdes

Idade

01010(0101]0]-~
010100100}~
01010(0]0]Q]
01010(010]0]~
01010(0]0]0Q]=

Descrigédo (Sobre)

Imagine que em vez do perfil anterior, tinha encontrado o apresentado a seguir :

Perfil 2

20
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4

Joao Alberto  Qbeiras - Energia, Lda
a fazerme a vida )
Viseu, Viseu, Portugal - Informagées de contato . ISCTE Business School

Sobre

yoyo, manos! Sou o0 Jodo mais conhecido como Crazyyy John, tenho 30 anos e quero trabalhar em Gestao. Fico a
espera das vossas mensagens, kissessss :p :D x)



Experiéncia

Gestor de projetos

Q Qbeiras - Energia, Lda - Estagio
mai. de 2019 - set. de 2019 - 5 meses
Nelas

Formacgao académica
p—— ISCTE Business School
. Mestrado, Gestao

2016 - 2021
ISCTE-IUL

Iscte . ¢ . Y o At
Licenciatura, Ciéncias Politicas
2006 - 2016

Recomendagodes

Recebidas (1) Concedidas (0)

nao ha nenhum no levantamento do copo como o
) Master in Human Jodo. és o best
Resources
Management and
Organizational
Behaviour

-

N O+

A

[l

22
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15.

16.

Tendo em conta o perfil apresentado, qual o seu grau de concordancia com as
seguintes afirmacgdes: (considere 1discordo totalmente e 5 concordo totalmente) *

Marcar apenas uma oval por linha.

Comparativamente a outros perfis de

Linkedin, considera este superior a O O O Q @

média.

Recomendaria este candidato para uma O O O O O

entrevista.

No geral, avalio este candidato Q D Q O Q

favoravelmente.

Considerando o conjunto de parametros apresentado de seguida, qual o impacto
de cada um na sua apreciagdo: (considere 1totalmente desfavoravel e 5 totalmente
favoravel) *

Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 4 5
Fotografia o O o o O
Experiéncia Profissional () () () () ()
Percurso Académico () () (O (O ()
Recomendagdes o O O O O
Idade o O O O O

o o o o O

Descrigédo (Sobre)




17. Comparando os dois perfis apresentados, qual dos candidatos considera que tera

uma maior probabilidade de ser chamado para uma entrevista : *

Marcar apenas uma oval.

) Perfil 1
C ) Perfil 2

18. Com que frequéncia utiliza o LinkedIn para procura de emprego? *
Marcar apenas uma oval.
() Nunca
() Raramente
) As vezes
) Muitas vezes

() Sempre

19. Gere o seu LinkedIn tendo em conta os potenciais recrutadores? *

Marcar apenas uma oval.

) Sim

™~

) Néao

Questdes sociodemograficas

20. Sexo*

Marcar apenas uma oval.

) Masculino

) Feminino

24
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17. Comparando os dois perfis apresentados, qual dos candidatos considera que tera
uma maior probabilidade de ser chamado para uma entrevista : *

Marcar apenas uma oval.

( ) Perfil 1
) Perfil 2

N\

18. Com que frequéncia utiliza o LinkedIn para procura de emprego? *

Marcar apenas uma oval.

e

NS

.
) Nunca
() Raramente
N 3

) Asvezes

s ~N :
() Muitas vezes

e

\7,\) Sempre

19. Gere o seu LinkedIn tendo em conta os potenciais recrutadores? *

Marcar apenas uma oval.

() Sim

/77\ P
. Nao

Questdes sociodemograficas

20. Sexo*

Marcar apenas uma oval.

e N 5
() Masculino

() Feminino



21. Idade*

22. Habilitagoes Literarias *

Marcar apenas uma oval.

() Ensino Basico (até ao 9° Ano)
() Ensino Secundario (até ao 12° Ano)

(,, ) Licenciatura
7= o\
() Mestrado

5
() Doutoramento

g
(_ ) Outra:

23. Situagao Profissional *

Marcar apenas uma oval.

() Estudante

() Trabalhador

:7) Desempregado
(:) Reformado / Aposentado

) A -
(__ ) Aprocura do primeiro emprego

—
() Outra:

Fim

Figura 3.2.1.1.1— Questionario;

Obrigada pela sua participagéo !

26



Anexo G

Grupo
Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida acumulativa
Valido Recrutadores(as) 40 28,0 28,0 28,0
Candidatos(as) 103 72,0 72,0 100,0
Total 143 100,0 100,0

Tabela 3.2.1.3.1 - Distribui¢do dos grupos

Anexo H
Sexo?
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Feminino 75 72,8 72,8 72,8
Masculino 28 27,2 27,2 100,0
Total 103 100,0 100,0

a Cadinn = Candidatn (2)

Tabela 3.2.1.3.2 - Distribui¢do do sexo no grupo “Candidatos (as)”

Anexo I
Sexo?
Percentagem = Percentagem
Frequéncia = Percentagem valida acumulativa
Vialido Feminino 27 67,5 67,5 67,5
Masculino 13 32,5 32,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Tabela 3.2.1.3.4 - Distribuicdo do sexo pelo grupo “Rescrutadores(as)”
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Anexo J

Habilitacoes Literarias®

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido Doutoramento 1 2,5 2,5 2,5
Ensino Secundario (até 2 5,0 5,0 7,5
ao 12° Ano)

Licenciatura 18 45,0 45,0 52,5
Mestrado 19 47,5 47,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

a. Codigo = Recrutador (a)

Tabela 3.2.1.3.5 — Distribuicdo das habilitagées literarias no grupo “Recrutador(es)”

Anexo L
Habilitacdes Literarias?
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Bacharelado 1 1,0 1,0 1,0
Cursando Ensino 1 1,0 1,0 1,9
Superior
Cursando superior 1 1,0 1,0 2,9
Ensino Secundario (até 9 8,7 8,7 11,7
ao 12° Ano)
Licenciatura 52 50,5 50,5 62,1
MBA 1 1,0 1,0 63,1
Mestrado 35 34,0 34,0 97,1
Pos Graduacao 1 1,0 1,0 98,1
Pos-graduacao em GRH 1 1,0 1,0 99,0
Rh 1 1,0 1,0 100,0
Total 103 100,0 100,0

a. Codigo = Candidato (a)

Tabela 3.2.1.3.6 — — Distribui¢do das habilitagoes literarias no grupo “Candidato(a)”

Anexo M
Situacao Profissional®

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Desempregado 1 2,5 2,5 2,5
Estudante 1 2,5 2,5 5,0
Trabalhador 37 92,5 92,5 97,5
Trabalhador-estudante 1 2,5 2,5 100,0

3.2, Total 40 100,0 100,0

a. Codigo = Recrutador (a)
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Anexo N

Situacdo Profissional®

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

vilido A procura do primeiro 13 12,6 12,6 12,6

emprego

Atendente, eatudando 1 1,0 1,0 13,6

RH em busca de novas

oportunidades.

Desempregado 5 4,9 4,9 18,4

Estudante 20 19,4 19,4 37.9

Trabalhador 62 60,2 60,2 98,1

Trabalhador estudante 1 1,0 1,0 99,0

Trabalhador-estudante 1 1,0 1,0 100,0

Total 103 100,0 100,0

a. Codigo = Candidato (a)

Tabela 3.2.1.3. 8 - Distribui¢ao da situago profissional no grupo “Candidato(a)”

Anexo O
Com que frequéncia utiliza o Linkedin em processos de
recrutamento?

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Vilido As vezes 13 32,5 32,5 32,5
Muitas vezes 10 25,0 25,0 57,5
Nunca 1 2,5 2,5 60,0
Raramente 4 10,0 10,0 70,0
Sempre 12 30,0 30,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

a. Codigo = Recrutador (a)

Tabela 3.2.1.3.9 — Distribui¢cdo “Com que frequéncia utiliza o LinkedIn em processos de recrutamento?
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Anexo P

Tem critérios pré-estabelecidos para a utilizacao do
LinkedIn como ferramenta de recrutamerito?

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido Nao 13 32,5 32,5 32,5
Sim 27 67,5 67,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

a. Codigo = Recrutador (a)
Tabela 3.2.1.3.10 — Distribui¢do “Tem critérios pré-estabelecidos para a atilizagdo do LinkedIn como

ferramenta de recrutamento?

Anexo Q

Com que frequéncia utiliza o LinkedIn para procura de

emprego?

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vilido As vezes 38 36,9 36,9 36,9
Muitas vezes 31 30,1 30,1 67,0
Nunca 4 3.9 3,9 70,9
Raramente 14 13,6 13,6 84,5
Sempre 16 15,5 15,5 100,0

Total 103 100,0 100,0

a. Codigo = Candidato (a)

Tabela 3.2.1.3. 11 — Distribui¢cdo “Com que frequéncia utiliza o LinkedIn para procura de emprego? **

30



Anexo R

Gere o seu LinkedIn tendo em conta os potenciais

recrutadores?
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
valido Nao 27 26,2 26,2 26,2
Sim 76 73,8 73,8 100,0
Total 103 100,0 100,0

a. Codigo = Candidato (a)

Tabela 3.2.1.3. 12 — Distribui¢do “Gere o seu Linkedin tendo em conta os potenciais recrutadores? “

Anexo S

Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov*

Shapiro-Wilk

Estatistica df Sig. Estatistica df

Comparativamente a outros ,223 143 ,000 ,890 143
perfis de Linkedin, considero
este superior a média. Perfil 1

Recomendaria este candidato ,288 143 ,000 ,848 143
para uma entrevista. Perfil 1

No geral, avalio este ,319 143 ,000 ,817 143
candidato favoravelmente.
Perfil 1

Fotografia. Perfil 1 ,189 143 ,000 ,884 143
Experiéncia Profissional. ,261 143 ,000 ,875 143
Perfil 1
Percurso Académico. Perfil 1 275 143 ,000 ,817 143
Recomendagdes. Perfil 1 ,208 143 ,000 ,892 143
Idade. Perfil 1 ,196 143 ,000 ,906 143
Descri¢do (Sobre). Perfil 1 ,221 143 ,000 ,884 143
Comparativamente a outros ,355 143 ,000 ,681 143
perfis de Linkedin, considero
este superior a média. Perfil 2
Recomendaria este candidato ,323 143 ,000 , 739 143
para uma entrevista. Perfil 2
No geral, avalio este candidato ,355 143 ,000 ,711 143
favoravelmente. Perfil 2
Fotografia. Perfil 2 427 143 ,000 ,494 143
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Experiéncia Profissional. ,185

Perfil 2

Percurso Académico. Perfil 2 ,178
Recomendagdes. Perfil 2 ,371
Idade. Perfil 2 ,189
Descri¢cdo (Sobre). Peril 2 ,407

143

143
143
143
143

,000

,000
,000
,000
,000

902

911
,644
,884
,556

143

143
143
143
143

Tabela 3.2.1.3. 14 — Teste de normalidade

Anexo T

Estatisticas de grupo

Grupo Erro padrdo da
N Média  Erro Desvio média
Fotografia. Perfil 1 Recrutadores(as) 40 3,40 1,194 ,189
Candidatos(as) 103 3,76 ,923 ,091
Experiéncia Profissional. Recrutadores(as) 40 3,50 ,961 ,152
Perfil 1 Candidatos(as) 103 3,80 ,953 ,094
Percurso Académico. Recrutadores(as) 40 3,98 ,947 ,150
Perfil 1 Candidatos(as) 103 4,06 ,884 ,087
Recomendacdes. Perfil 1  Recrutadores(as) 40 3,50 ,816 ,129
Candidatos(as) 103 3,58 1,024 ,101
Idade. Perfil 1 Recrutadores(as) 40 3,15 1,122 177
Candidatos(as) 103 3,33 1,079 ,106
Descricao (Sobre). Perfil Recrutadores(as) 40 3,35 ,736 ,116
1 Candidatos(as) 103 3,44 915 ,090
Fotografia. Perfil 2 Recrutadores(as) 40 1,35 ,834 ,132
Candidatos(as) 103 1,42 ,924 ,091
Experiéncia Profissional. Recrutadores(as) 40 2,63 1,030 ,163
Perfil 2 Candidatos(as) 103 2,49 1,145 ,113
Percurso Académico. Recrutadores(as) 40 2,75 ,981 ,155
Perfil 2 Candidatos(as) 103 2,70 1,119 ,110
Recomendacdes. Perfil 2 Recrutadores(as) 40 1,58 903 ,143
Candidatos(as) 103 1,50 ,839 ,083
Idade. Perfil 2 Recrutadores(as) 40 2,38 1,030 ,163
Candidatos(as) 103 2,30 1,119 ,110
Descricao (Sobre). Peril 2 Recrutadores(as) 40 1,45 ,959 ,152
Candidatos(as) 103 1,42 ,799 ,079

Tabela 3.2.1.3. 15 — Estatisticas de grupo para os pardnetros estudados
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Anexo T

Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov*

Shapiro-Wilk

Estatistica df Sig. Estatistica df Sig.

Comparativamente a outros 223 143 ,000 ,890 143 ,000
perfis de Linkedin, considero
este superior a média. Perfil 1

Recomendaria este candidato ,288 143 ,000 ,848 143 ,000
para uma entrevista. Perfil 1

No geral, avalio este , 319 143 ,000 ,817 143 ,000
candidato favoravelmente.
Perfil 1

Fotografia. Perfil 1 ,189 143 ,000 ,884 143 ,000
Experiéncia Profissional. ,261 143 ,000 ,875 143 ,000
Perfil 1
Percurso Académico. Perfil 1 275 143 ,000 ,817 143 ,000
Recomendagdes. Perfil 1 ,208 143 ,000 ,892 143 ,000
Idade. Perfil 1 ,196 143 ,000 ,906 143 ,000
Descri¢do (Sobre). Perfil 1 ,221 143 ,000 ,884 143 ,000
Comparativamente a outros ,355 143 ,000 ,681 143 ,000
perfis de Linkedin, considero
este superior a média. Perfil 2
Recomendaria este candidato ,323 143 ,000 ,739 143 ,000
para uma entrevista. Perfil 2
No geral, avalio este candidato ,355 143 ,000 711 143 ,000
favoravelmente. Perfil 2
Fotografia. Perfil 2 427 143 ,000 ,494 143 ,000
Experiéncia Profissional. ,185 143 ,000 ,902 143 ,000
Perfil 2
Percurso Académico. Perfil 2 ,178 143 ,000 911 143 ,000
Recomendagdes. Perfil 2 371 143 ,000 ,644 143 ,000
Idade. Perfil 2 ,189 143 ,000 ,884 143 ,000
Descric¢ao (Sobre). Peril 2 ,407 143 ,000 ,556 143 ,000

Tabela 3.2.1.3. 14 — Teste de normalidade
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Anexo U

Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados
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04

0,6 08
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Tabela 3.2.1.3. 15 — Grafico P-Plot

1,0

Anexo V
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 38,272 3,029 12,636 ,000
Experiéncia  Profissional. -2,245 ,790 -,233 -2,842 ,005
Perfil 1
2 (Constante) 31,522 3,664 8,603 ,000
Experiéncia  Profissional. -3,618 ,886 -,375 -4,081 ,000
Perfil 1
Recomendaria este 3,087 ,999 ,284 3,089 ,002
candidato para uma
entrevista. Perfil 1
3 (Constante) 35,505 3,982 8,917 ,000

34



Experiéncia  Profissional. -3,495 ,874 -,362 -3,999 ,000
Perfil 1

Recomendaria este 3,285 ,987 ,302 3,329 ,001
candidato para uma
entrevista. Perfil 1
Idade. Perfil 1 -1,586 ,673 -, 187 -2,358 ,020

a. Variavel Dependente: Idade

Tabela 3.2.1.3. 16 — Regressdo linear multipla;

Anexo X

Estatisticas de residuos®
Minimo Maximo Média Erro Desvio N

Valor previsto 16,67 39,86 29,94 3,574 143

Residuo -16,859 29,303 ,000 8,554 143

Erro Valor previsto -3,712 2,776 ,000 1,000 143

Erro Residuo -1,950 3,389 ,000 ,989 143

Tabela 3.2.1.3. 16 — Residuos,

Anexo X
Resumo do modelo*
Estatisticas de mudanga
Modelo Sig. Mudanga F Durbin-Watson
1 ,005
2 ,002
3 ,020 1,687

a. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1
b. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1,
Perfil 1

c. Preditores: (Constante), Experiéncia Profissional. Perfil 1,
Perfil 1, Idade. Perfil 1

d. Variavel Dependente: Idade

Tabela 3.2.1.3. 17 — Resumo do modelo
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Anexo Al

Coeficientes®
Correlacdes
Modelo Parcial Parte Tolerancia VIF
1 (Constante)
Experiéncia Profissional. Perfil 1 -,233 -,233 1,000 1,000
2 (Constante)
Experiéncia Profissional. Perfil 1 -,326 -,325 ,748 1,336
Recomendaria este candidato ,253 ,246 ,748 1,336
para uma entrevista. Perfil 1
3 (Constante)
Experiéncia Profissional. Perfil 1 -,321 -,313 , 746 1,341
Recomendaria este candidato 272 ,261 , 743 1,346
para uma entrevista. Perfil 1
Idade. Perfil 1 -,196 -,185 ,979 1,021

Tabela 3.2.1.3. 18 — Coefieientes
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