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Resumo

Com este estudo pretendeu-se investigar o impacto das novas tecnologias e o
reconhecimento das redes sociais como forma de recrutamento nas empresas

especializadas de Recrutamento e Seleccéo.

A revisdo bibliografica efectuada permitiu a construcdo deste estudo ao longo do qual
sdo abordados os temas: Recrutamento, Seleccdo, Recrutamento online e seus métodos,
as Redes Sociais, as vantagens e desvantagens do recrutamento e selecgcdo online, e 0

paralelo entre as redes sociais e 0s métodos tradicionais.

Para dar resposta as questdes de investigacdo e aos objectivos definidos, foi
desenvolvido um estudo descritivo, e como instrumento de colheita de dados foi

aplicado um questionario a uma amostra constituida por 58 empresas.

Os resultados permitiram concluir que as empresas se encontram a utilizar as novas
tecnologias e as redes sociais para recrutar pessoas, e que este facto tem tendéncia para
aumentar nos proximos anos. No entanto as redes sociais sdo tidas pelas empresas como

complemento e ndo como substituto dos outros métodos de recrutamento tradicionais.

Classificacédo JEL: M52, D23

Palavras chave: Recrutamento online, Internet, redes sociais, empresas



Abstract

The goal of this study was to investigate the impact of new technologies and the
recognition of the social networks as a recruitment way at the Recruitment and

Selection firms.

The bibliographical review carried out allowed the building of this study mentioning
the following themes: Recruitment, Selection, Recruitment online, and its methods,
Social Networks, advantages and disadvantages of online recruitment and selection, and
the parallel between social networks and traditional methods.

In order to respond to the research issues and to the defined objectives, a descriptive
study was developed, using as an instrument for collecting data a questionnaire that was

answered by a set of 58 companies.

The obtained results allowed to conclude that the companies are using the new
technologies as well as the social networks as a recruitment way, and also that this
method has a tendency to increase in the coming years. However the companies are
using the social networks as a complement and not as a substitute of the traditional

recruitment method.

JEL Classification: M52, D23

Keywords: Online Recruitment, Internet, social networks, companies
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Introducéo

A concorréncia entre as organizacfes faz com que os empregadores optem cada vez
mais por inovagdo, qualidade, preco justo e recursos humanos com elevadas
competéncias e talentos suficientes para enfrentar os novos desafios do mercado. “Dado
que o talento é raro, valioso, dificil de imitar e de substituir, as organiza¢6es que melhor
atraem, seleccionam e retém os seus talentos ultrapassam em desempenho as que nao o
fazem” (Ployhart, 2006), citado por Gomes, Pina e Cunha, Rego, Cabral-Cardoso e
Marques (2008:869).

No passado, seleccionava-se um profissional de qualquer area, observando-se a sua
experiéncia profissional, sob o aspecto técnico, para ocupar o cargo em aberto. Hoje em
dia, ja ndo é assim na maioria das organizacOes. As areas de recursos humanos
mudaram muito esse paradigma, por entenderem que actualmente, mais que um
profissional qualificado tecnicamente, a empresa necessita de pessoas com
comportamentos e atitudes adequados a cultura, a missdo, a visdo e aos objectivos da

organizacéo (Singh e Finn, 2003).

A era da informacdo e da tecnologia exige um processo de re-adequacdo das
organizagOes, inserindo o conhecimento como uma peca fundamental no processo
produtivo. As empresas nesta nova era necessitam agilidade, precisam estar aptas para
responder rapidamente as transformacdes exigidas pelo novo contexto. Deste modo, 0
empregador mudou a sua forma de recrutar e a Internet assumiu um importante papel no
recrutamento e na selec¢do. As novas tecnologias de informacdo e comunicacédo,
particularmente as redes sociais, tém vindo a originar inumeraveis e variadas
transformacdes no dia-a-dia das pessoas e das organizacdes. Os métodos e técnicas do
recrutamento e seleccdo tém vindo a favorecer mudancas e inovagdes Nnos servicos

difundidos pelas tecnologias de informacéo, como referem Parry e Wilson (2008).

O recrutamento baseado pela Internet, designado por e-recruitment, tem sido muito

abordado ultimamente como mencionado por Mondy, Noe e Premeaux (2002).

Com o presente estudo pretende-se saber o impacto que as novas tecnologias tém no
recrutamento nas empresas que tém como principal funcdo o recrutamento e seleccéo.

Como tal, pretende-se saber se as novas tecnologias, designadamente, as redes sociais



estdo a ser utilizadas como forma de recrutamento e seleccdo, os objectivos, as
vantagens e 0s riscos da sua utilizacdo. A percepgdo que as empresas tém sobre esta
forma de recrutamento baseado nas redes sociais face aos outros métodos de

recrutamento também sera alvo deste estudo.

Este estudo vai incidir essencialmente no recrutamento. A seleccao, apesar de abordada,

ird ter um caracter mais ilustrativo.

O presente trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos. O primeiro
correspondera ao enquadramento tedrico, baseado na investigacdo de alguns autores
conceituados, onde sera elaborada a revisdo de literatura sobre o tema. A
conceptualizacdo da problematica, isto €, a formulacdo do problema e as questdes de
investigagdo, constitui o segundo capitulo. O terceiro, incidird sobre o desenho
empirico, nomeadamente o tipo de estudo e a metodologia aplicada, bem como as
estratégias de recolha de dados. No quarto capitulo, sera apresentada a analise dos
dados, sendo elaborada consoante o descrito no problema e nas questbes de
investigacdo. No ultimo capitulo, ird proceder-se a discussdo dos resultados obtidos e

conclus6es a luz das concepcdes tedricas revistas.



Capitulo | - Enquadramento Teorico

De acordo com Gomes et al (2008), as pessoas constituem o factor chave para o sucesso
organizacional. “As pessoas tém de ser entendidas como um recurso estratégico de
importancia primordial para o funcionamento e desenvolvimento das organizagdes”
(Cunha (1989) citado por Caetano e Vala (2007:268)).

A gestdo de recursos humanos é constituida por um conjunto de actividades entre as
quais o recrutamento e selecgdo assume papel essencial, elucida Rocha (1997). Esta area
possibilita a organizacdo o restabelecimento dos meios humanos de que necessita e
deste modo colmata as caréncias sobre o quantitativo de recursos humanos que a

organizacédo devera usufruir, afirmam Caetano e Vala (2007).

1.1. Definicéo de recrutamento

Neste estudo, a definicdo de recrutamento adoptada serd a de Taylor e Collins
(2000:306) citado por Gomes et al (2008), em que o recrutamento ¢ “o conjunto de
actividades levadas a cabo por uma organizacdo com 0 objectivo fundamental de
identificar um grupo consideravel de candidatos, atraindo-os para a empresa e retendo-

os pelo menos no curto prazo”.

1.2. O processo de Recrutamento
O processo de recrutamento obedece a algumas etapas e o modelo adoptado para este
trabalho foi 0 modelo de recrutamento de Breaugh e Starke (2000) citado por Veger

(2006) que passa pelas seguintes etapas:

Na primeira etapa os objectivos do recrutamento sdo declarados, entre 0s quais, 0
namero de candidatos necessarios, a diversidade exigida de candidatos, as competéncias
que deverdo possuir e o custo da oferta de empregos. Com estes objectivos
estabelecidos, a estratégia pode ser desenvolvida, tendo que ficar claro quem contratar,
onde recrutar e quais as fontes de recrutamento que devem ser utilizadas. Esta é a
segunda etapa do recrutamento. Estas duas primeiras etapas do recrutamento

compreendem o planeamento do recrutamento.

A terceira etapa do modelo de Breaugh e Starke (2000) sdo as actividades de

recrutamento. Nesta etapa, a mensagem € enviada para 0s potenciais candidatos (por



exemplo, um andncio de emprego), onde sdo fornecidas informacgdes sobre a vaga. As
informagdes e curriculos sdo recolhidas e organizadas numa base de dados para o
processo de seleccdo. Esta base de dados filtra os que ndo cumpram os requisitos

basicos.

A quarta etapa neste modelo é constituida pelos resultados do recrutamento. Nesta etapa
sdo comparados os resultados com os objectivos declarados na primeira etapa, e descrito
0 processo de recrutamento da organizagdo. Estas duas Ultimas etapas compreendem a

avaliacdo do recrutamento.
1.3. Tipos de Recrutamento

Existem varios tipos de recrutamento, tais como o recrutamento interno, recrutamento

externo e recrutamento misto, que passam agora a ser caracterizados.
1.3.1. Recrutamento Interno

O recrutamento interno consiste no preenchimento da vaga por um colaborador que
ocupa outra funcdo, mas que ja faz parte da empresa, o que leva a que com este tipo de
recrutamento nao se perca tempo a fazer o acolhimento das pessoas na empresa, pois ja
existe encaixe cultural entre elas e a empresa. Este tipo de recrutamento é mais
econdmico em termos monetarios e de tempo visto que dispensa custos com anuncios
ou com empresas de recrutamento, custos de integracdo, entre outros, e evita a espera do
periodo de tempo entre a colocacdo do anlncio e o processo de admissdo. Outra
vantagem do recrutamento interno é o facto de aumentar a motivacdo dos
colaboradores, dando possibilidades de ascensdo na organizacdo e oportunidades de
evolucéo na carreira. E ainda de realcar que neste tipo de recrutamento o investimento,
que é feito a nivel de formacédo das pessoas ao longo do tempo é aproveitado (Camara,
Guerra e Rodrigues, 2007; Caetano e Vala, 2007; Rocha, 1997; Mejia, Balkin e Cardy,
1995).

De acordo com Gomes et al (2008) as empresas com estratégias de caracter defensivo,
Ou seja, que visam manter uma posic¢do segura num determinado negdcio, em vez de se

expandirem, tenderdo a optar mais frequentemente pelo recrutamento interno.



Contudo, este tipo de recrutamento pode originar conflitos de interesses entre as varias
pessoas interessadas na vaga e se a empresa optar sempre por este tipo de recrutamento
a média das idades ird aumentar perdendo-se assim, alguma flexibilidade e dindmica
interna. E essencial, neste caso, gerir as expectativas frustradas dos candidatos excluidos
(Camara, Guerra e Rodrigues, 2007; Caetano e Vala, 2007; Rocha, 1997; Mejia, Balkin
e Cardy, 1995).

1.3.2. Recrutamento Externo

O recrutamento externo realiza-se quando se pretende preencher o cargo vago com
candidatos externos a organizacdo, sendo uma procura de candidatos no mercado de
trabalho (Camara et al 2007). Neste tipo de recrutamento, ha uma entrada de “sangue
novo” na organizagdo trazendo novas formas de pensar que permitem alargar as com-
peténcias existentes pois os outsiders sdo detentores de novos conhecimentos sobre a

industria e 0 mercado, conhecimentos esses que irdo enriguecer a organizacao.

Os custos com 0 recrutamento externo sdo menores do que com a formagdo dos
colaboradores, o recrutamento externo podera também dar origem ao enriquecimento da
base de dados permitindo ter em arquivo dados de candidatos que futuramente poderao
vir a preencher as necessidades da organizacdo. E importante ainda ter em conta que
este tipo de recrutamento faz com que a imagem da empresa enquanto empregadora seja
reforcada (Cémara, et al 2007; Caetano e Vala, 2007; Rocha, 1997; Mejia, Balkin e
Cardy, 1995).

As empresas que se norteiam por estratégias prospectoras, ou seja, que pretendem
encontrar novos produtos ou servigos e novas oportunidades de mercado, tenderdo a

recrutar mais intensamente no exterior, afirmam Gomes et al (2008).

No entanto, este tipo de recrutamento revela ser mais dispendioso em tempo e em custos
e o nivel de seguranca ser inferior ao do recrutamento interno pois ndo se conhecem 0s
futuros colaboradores, existindo o risco de incompatibilidade cultural entre o
colaborador e a organizagcdo, o que pode levar a rejeicdo do novo membro pelos
colaboradores da empresa. Caso todas as vagas a preencher sejam ocupadas por pessoas
externas, hd uma forte probabilidade em que emirja a nogdo de estagnacdo nas

oportunidades de carreira, podendo, deste modo, originar desmotivagdo entre 0s



colaboradores da organizacao (Camara, et al 2007; Caetano e Vala, 2007; Rocha, 1997;
Mejia, Balkin e Cardy, 1995).

Para proceder ao recrutamento externo de novo pessoal, as empresas usufruem de
diversas formas. Podem recrutar directamente ou entdo utilizar o0s servicos
disponibilizados por empresas especializadas que se estdo vindo a desenvolver
conforme 0s novos contextos em que esté inserida a sociedade de hoje. Camara et al
(2007) diferencia recrutamento directo e recrutamento indirecto.

O recrutamento directo € realizado pela empresa recorrendo esta ao mercado a partir
dos média. Apds feita a analise da eficacia do anuncio para o preenchimento do cargo,
procede-se a escolha dos meios de comunicacao, onde seré elaborada a divulgacdo. Esta
escolha seré resultante dependendo do publico que se ambiciona recrutar.

Segundo Camara et al (2007), quando o recrutamento directo se manifesta ineficaz, a
titulo de exemplo quando a empresa nao detém recursos proprios para efectuar
recrutamento e seleccdo ou ainda quando esta pretende afastar-se do processo, a
organizacdo tem de optar pelo contacto com empresas especializadas, o denominado,

recrutamento indirecto.

Os servicos mais procurados dentro do recrutamento indirecto sdo: Headhunters

(cacadores de cabecas), Consultoria de Pesquisa Directa e Consultoria de Recrutamento

Os Headhunters sdo profissionais de recrutamento que procuram grandes potenciais, a
fim de encontrar a pessoa certa para ocupar um importante cargo na empresa que
contratou os seus servicos. Normalmente é utilizado para identificar candidatos a

lugares de gestéo de topo.

Os consultores de pesquisa directa agem segundo uma metodologia similar aos
headhunters, mas diferem destes em relagdo ao publico com o qual trabalham. Estes sdo
gestores seniores que ainda ndo estdo no topo da sua carreira, sendo que o contacto com
estes € mais facil e a sua receptividade a propostas de evolucdo de carreira € maior.
(Cémara et al 2007).

A consultadoria de recrutamento consiste no outsoursing por parte da empresa
solicitadora do recrutamento (Camara et al 2007). De acordo com Ume-Amen (2010) o

outsourcing € particularmente util para empresas que estdo envolvidas no crescimento
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rapido, essas empresas precisam dedicar os seus recursos limitados em outras areas

estratégicas.
1.3.3. Recrutamento Misto

O recrutamento misto afigura-se como alternativa para ultrapassar as desvantagens de
optar apenas por recrutamento interno ou externo (Caetano e Vala, 2007). Neste tipo de
recrutamento os candidatos internos e externos tém as mesmas oportunidades sendo que
a avaliagdo de todos os candidatos pode ser realizada em gabinetes externos a

organizacdo para que a avaliacdo ndo tenha qualquer tipo de influéncias.
1.4. Estratégias de Recrutamento

O recrutamento recorre a varias técnicas de recrutamento, entre os quais, de acordo com
Caetano e Vala (2007): Anuncios em jornais ou revistas; Arquivo de CV de candidatos
que 0s enviaram espontaneamente ou arquivados de anteriores recrutamentos; Cartazes
ou anuncios na portaria das organizacoes; Feiras de Emprego; Universidades e Escolas;
Agéncias de recrutamento; Apresentacdo de candidatos pelos colaboradores da

organizac¢do (por referéncia) e o “passa palavra”.
1.5. Recrutamento Online

A Internet tem estado na génese de numerosas mudancas no modo de fazer e de gerir
negocios e as suas potencialidades tém-se feito sentir também no recrutamento. “Para
qué perder semanas a procura de um candidato quanto através da Internet as respostas
sdo quase imediatas”? Martins (2001:56), citado por Gomes et al, 2008)).

De acordo com Gomes et al (2008) o recrutamento electronico é o processo de
recrutamento realizado através da Internet, via e-mail, ou através de qualquer outro tipo
de sistema de comunicagédo avancado, com o auxilio de um conjunto de ferramentas que
permitem a recepcdo de candidaturas e a realizacdo de triagens de candidatos online. E
UM pProcesso que Sse encontra a ser progressivamente mais usado por numerosas

empresas em todo o mundo (Maurer e Liu, 2007).

O surgimento da tecnologia informatica e da Internet no mercado empresarial mudou a

forma de conduzir o negocio das empresas, incluindo a forma como atrair e recrutar



trabalhadores, afirmam Borstoff, Marker e Bennett (2006), o que leva a que também

mude a forma como as empresa competem.

De acordo com Birgelen, Wetzels e Dolen (2008), atrair a alta qualidade dos recursos
humanos é considerada uma vantagem competitiva para as organiza¢@es. Uma maneira
de o fazer ¢ através do recrutamento on-line, um método de atrair candidatos a emprego

através da Internet.

A internet surgiu como uma ferramenta de recrutamento, em meados da década de 1990
e de acordo com Parry e Wilson (2008) o recrutamento online tem crescido rapidamente
durante os ultimos dez anos e nos dias de hoje é amplamente utilizado por
empregadores e candidatos a emprego em todo o mundo. Nos EUA, Cober e Brown
(2006), citado por Parry e Wilson (2008) constataram que em muitas empresas mais de
50 por cento das novas contratacdes foram adquiridas a partir da Internet e que o

esperado € que este nimero aumente.

Para Veger (2006) o recrutamento pela Internet consiste em tirar vantagem da
tecnologia da Internet para preencher as vagas de uma organizacdo. De acordo com este
autor, o processo de recrutamento mudou muito através da Internet, e encontra-se cada
vez mais a ser usado. A Internet é agora uma parte importante das préaticas de

recrutamento dentro de muitas organizagdes, afirmam Parry e Wilson (2008).

Segundo Borstoff et al (2006) o recrutamento online é o processo de recrutamento feito
através de sites de empresas, sites de emprego e redes sociais que promove

oportunidades de emprego e recupera informacdes de potenciais trabalhadores.

Embora a filosofia de recrutamento permanega a mesma, a tecnologia utilizada teve um
impacto tremendo sobre 0 modo como o recrutamento é realizado. De acordo com
Mondy et al (2002), o recrutamento baseado na Internet esta a mudar tdo rapidamente
que é praticamente impossivel manter-se actualizado. Deste modo, pesquisas empiricas
sobre o recrutamento online a partir de uma perspectiva organizacional sdo escassas,
principalmente do ponto de vista do empregador, referem Parry e Wilson (2008).

Assim, serd meu objectivo neste estudo contribuir para colmatar essa auséncia.



1.6. Técnicas de Recrutamento Online

As técnicas de recrutamento online estdo-se a tornar extremamente populares entre 0s
empregadores e candidatos a emprego (Zall 2000) e esta tendéncia para adoptar a

internet ird provavelmente expandir-se no futuro, afirma Mondy et al (2002).

Existem duas técnicas pelas quais se pode realizar o recrutamento online que, segundo
Tomlinson (2002), Veger (2006) e Mondy et al (2002), sdo muito eficazes. Estas sdo
através de sites dedicados a carreiras, ou seja, sites de emprego (ou redes de contactos

profissionais) e através dos sites das empresas.

A utilizacdo do site de empresa € um meio virtual que apresenta informacdes sobre a
empresa, incluindo informacgdes sobre recursos humanos permitindo a divulgacdo de
vagas e candidaturas a empresas. O site oferece um local para colocar um ndmero
ilimitado de vagas e candidaturas, com descri¢Bes detalhadas do trabalho e contém os
beneficios de eventuais candidatos conhecerem a empresa. Individuos que desejem
postos de trabalho numa organizacdo em particular, encontram oportunidades de

emprego no site especifico da empresa (Mondy et al, 2002).

Um site eficaz especifico de uma empresa atrai novos colaboradores somente quando é
capaz de fornecer aos utilizadores informacdes adequadas de forma satisfatéria. A
qualidade do sistema verifica-se na facilidade em usar o site, que é um factor
fundamental na atitude geral do utilizador e na decisdo de se candidatar. A comunicacao
eficaz de informacdes relacionadas a carreira, o conteldo relevante, preciso e
actualizado e o estilo do site sdo também importantes precursores da atraccdo de
potenciais candidatos para a organizacdo (Birgelen, et al , 2008).

Williams (2000) elucida que estes sites devem conter motores de buscas pessoais que
permitam aos candidatos criar perfis pessoais no banco de dados da empresa e

posteriormente retornar e actualizar os dados.

Os sites dedicados a carreiras ou sites de emprego também sdo muito utilizados. Nestes
sites encontram-se diversos anuncios de oportunidades de emprego que sdo semelhantes
a anuncios de emprego nos jornais e € também possivel pesquisar curriculos enviados
por potenciais candidatos. De acordo com Tomlinson (2002) e Mondy et al (2002) estes

sites sdo praticos e eficazes, na medida em que digitando alguns critérios tais como



competéncias, experiéncias, exigéncias do cargo e identificando a localizagédo
geogréfica, acede-se a uma lista ordenada de curriculos de candidatos que correspondem

ao0s requisitos e critérios da empresa.

Nestes sites de emprego disponibilizam-se oportunidades de emprego, da-se
oportunidade para a publicacdo de CVs e procede-se a divulgacdo dos mesmos junto das
entidades empregadoras. Estes sites podem ainda conter varios outros atractivos como
entrevistas, informacgdes sobre mercado de trabalho, noticias, artigos, entre outros
(Mondy et al, 2002).

Importa salientar que, segundo Mondy et al (2002), novos sites da Web estdo
constantemente a ser criados, fundidos e expandidos, e alguns estdo ainda a ser
dissolvidos.

Para além dos enumerados, ainda existem outras técnicas de recrutamento online como,
anuncios online em jornais de classificados assim como em faculdades e agéncias de
emprego, conselhos e conferéncias online, sites agregadores que redireccionam o
curriculo para empregados adequados e a Intranet sdo outras técnicas de recrutamento
online (Borstoff et al (2006) e Veger (2006)).

Todas estas técnicas constituem mecanismos de busca que sdo usados pelas empresas
para pesquisarem e analisarem candidatos com qualificacdo e experiéncia relevantes que

correspondam com as suas necessidades.

Deste modo, sdo criados bancos de bases de dados online que contém a histéria da vida
profissional de cada candidato, podendo deste modo ser encontrados candidatos
passivos (Borck 2000).

Os beneficios criados pelas técnicas de recrutamento online levam a um melhor
desempenho no processo de recrutamento, segundo Veger (2006). No entanto, todas
estas técnicas deverdo desenvolver-se cada vez mais para as empresas se manterem

competitivas no mercado do recrutamento.

Algumas empresas estdo a utilizar Blogs corporativos e organizacionais, como
ferramentas de divulgacdo e contactos com clientes. Para aumentar as suas
possibilidades de serem notados, varios candidatos e empresam utilizam Blogs para

recrutar. Os Blogs, podem entdo, ser outra técnica de recrutamento online, de acordo
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com Borstoff et al (2006). No entanto, a literatura sobre esta técnica de recrutamento é

escassa.
1.7. Redes Sociais

Uma rede social € uma estrutura social constituida por pessoas ou organiza¢Ges
conectadas por um ou varios tipos de relagdes, que partilham valores e objectivos
comuns. Abertura e permeabilidade sdo caracteristicas essenciais na descri¢ao das redes,
permitindo relacionamentos horizontais e nao hierarquicos entre os participantes. A rede
social é uma ligacdo social, onde a conexdo fundamental entre as pessoas se da através
da identidade, menciona Berkshire (2005).

Actualmente, o conceito de rede social emergiu a partir do espaco virtual, tendo este um
papel de destaque neste estudo. Apesar de terem surgido como um meio de
comunicagéo interpessoal, cada vez mais as empresas tém vindo a olhar para as redes
sociais em contexto virtual como uma ferramenta de recrutamento. De acordo com 0
Berkshire (2005) as redes sociais sdo programas e servigos baseados na Web que
permitem aos utilizadores aproveitar as suas relacdes pessoais em rede, recrutamento de
trabalhadores e encaminhamentos de referéncias. O contacto com redes profissionais é
uma constante na utilizacdo das redes sociais, deste modo, a internet abriu uma nova

forma que permite conectar as pessoas ao emprego.

Os sites de redes sociais sdo projectados para conectar os utilizadores uns aos outros e
para mostrar visualmente cada rede de amigos e, segundo Kluemper e Rosen (2009) a
maioria das redes sociais oferece uma variedade de maneiras para os utilizadores

interagirem, tais como e-mail e servigos de mensagens instantaneas.

Uma boa rede pode, segundo Demers (2002), ajuda a determinar os conhecimentos,
habilidades e requisitos necessarios para um posto de trabalho. Deste modo, sera
aumentada a visibilidade profissional de um potencial candidato e divulgadas as

informagdes sobre a sua carreira e sobre as suas ambigdes.

Devido a grande quantidade de informacdes pessoais que se podem encontrar nesses
sites, 0s empregadores comecaram a agrupar toda essa informagdo numa fonte de dados
de candidatos num esforco para melhorar as decises de recrutamento (Kluemper e
Rosen 2009).
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Os empregadores, cientes do fendbmeno de popularidade das redes sociais, comecaram a
usar as informacdes pessoais disponiveis nos sites de redes sociais para tomar decisdes
de contratagdo. Os empregadores podem ter conhecimento de assuntos relacionados
com os candidatos no que respeita a idade, estado civil, raca, religido, e outros tdpicos
que geralmente estdo fora dos limites em entrevistas de emprego, referem Kluemper e
Rosen (2009).

Para 0s mesmos autores, as redes sociais sdo uma forma importante de recolha de
informacao para além das notas curriculares. Através da Internet é possivel saber mais
sobre as pessoas e 0 seu percurso, bem como recolher feedback do proprio ou de
terceiros. As redes sociais contém muito mais informacao do que os curriculos e, deste
modo, tornam-se mais ricas enquanto fontes vivas de investigacdo dos talentos que se

estdo a analisar.

Sambhi (2009) elucida ainda que, em tempos, especialistas referiam-se a redes sociais
como uma moda passageira e agora, estas redes sociais demonstram exactamente o
contrario. O uso de Redes Sociais esta a aumentar drasticamente. Estas tém tido uma
enorme aderéncia e, de acordo com Brodkin (2008), Kluemper e Rosen (2009) e
Sambhi (2009) as redes sociais mais populares, ou seja, as que tém um maior numero de

utilizadores registados sdo o Facebook, My Space, Twitter e LinkedIn.

O Facebook € uma rede social onde os seus membros, assim como em todas as redes
sociais, interagem entre si e onde os utilizadores visitam os perfis, estabelecem
amizades e contactos, véem fotografias, imagens e videos, deixam comentarios e

enviam mensagens.

No Twitter cada utilizador dispde de uma pagina pessoal com as suas mensagens € as
actualizacGes sdo exibidas no perfil de um utilizador em tempo real e também enviadas
a outros utilizadores seguidores que tenham assinalado para recebé-las. E uma maneira
eficaz de passar uma mensagem, seja ela um artigo, uma informagéo importante ou uma

surpresa.

O LinkedIn é uma rede social a nivel profissional que permite que os utilizadores
identifiquem o tipo de trabalho que exercem, encontrem e mantenham contacto com
actuais e antigos colegas e que especialistas do sector partilhem sugestfes. Esta rede

social é muito eficaz para profissionais conseguirem clientes, fornecedores para enviar
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recomendacdes sobre os seus perfis. Esta rede social foi desenvolvida para armazenar
curriculos e outras informacdes, ajudar na procura de empregos e de empregados e fazer
com que as pessoas mantenham contato e tornou-se a maior rede social profissional

utilizada por empresas de todo 0 mundo.

Por sua vez, o MySpace é um servico de rede social que utiliza a Internet para
comunicacdo online através de uma rede interactiva de fotografias, blogs e perfis de
utilizador. Inclui um sistema interno de e-mail, féruns e grupos e é um site muito activo

com novos recursos adicionados com frequéncia.

O Formspring.me é uma rede social que permite que os usuarios recebam perguntas de
outros utilizadores ou de pessoas ndo registadas. As perguntas sao enviadas para a caixa
de entrada, de onde o utilizador pode escolher entre respondé-las ou exclui-las. Todas as

respostas sdo armazenadas no perfil deste, onde qualquer um pode vé-las.

Os Blogs sao publicacdes (quase sempre ordenadas cronologicamente), e caracterizadas
pela facilidade de criacdo, manutencdo e publicacdo. Permitem a publicacdo de ideias
em tempo rea, possibilitam aos autores expressarem-se e a interaccdo com qualquer
pessoa do mundo que esteja conectada. A sua principal caracteristica prende-se com 0s
textos que podem ser lidos e comentados, abrangendo uma infinidade de temas. Um
Blog pode servir varios objectivos, nomeadamente, como ferramenta de comunicacao
entre pessoas com interesses comuns, para registar o desenvolvimento de um
determinado processo e para fazer ouvir uma voz (ou varias vozes) que ndo teriam a

possibilidade de se expressarem em qualquer outro meio.

Existem diversos tipos de Blogs actualmente. Entretanto é possivel dividi-los em trés
grandes ramos: Os Blogs pessoais sdo 0s mais populares, normalmente sdo usados como
um género de diario com publicacdes de acontecimentos da vida e as opiniGes do
utilizador; Blogs corporativos e organizacionais, em que muitas empresas vem
utilizando estes como ferramentas de divulgacdo e contacto com clientes; Blogs do
género. Por fim h& Blogs com um geénero especifico, que tratam de um assunto
dominado pelo utilizador, ou grupo de utilizadores. Estes sdo os Blogs com o maior
namero de acessos, sendo que eles podem apresentar diversos contetdos, como

humoristicos, informativos ou o de variedades, como, opinides politicas e sociais.
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O lkwa é um site voltado para a orientacdo vocacional e profissional, com videos de
profissionais e estudantes de diversas areas e € um servico que trds ao utilizador
potencialidades pedagogicas para escolher uma profissdo. Este é um site com recursos,
informacdes, noticias, artigos e comunidades voltadas a apresentacdo que contribuem

para uma melhor defini¢do dos rumos profissionais do utilizador.

Existe uma vasta gama de redes sociais e deste modo, Sambhi (2009) menciona que sera
necessario identificar os dados demogréaficos que a empresa deseja encontrar, pois as

redes sociais tendem a ter um tipo especifico de utilizador.

Sambhi (2009) refere ainda que a incorporacdo de redes sociais na estratégia de
recrutamento € uma obrigagdo. Os profissionais de Recursos Humanos precisam
aproveitar a mudanca provocada pela revolucdo de redes sociais como uma
oportunidade para redefinir a inddstria e como encontrar o talento que as organizagdes

precisam reter para terem sucesso no futuro.

De acordo com Cappeli (2001), as redes sociais permitem uma maior interac¢do entre as
empresas e os candidatos, facilitando o processo de seleccdo. No entanto, devem ser
vistas como complementares no processo de recrutamento, ja que ainda ha variaveis que

apenas o contacto pessoal permite aferir.

E de referir que existem sites especificos, que ndo sendo redes sociais, tem um papel no
e-recruitment, como os sites dedicados a carreiras ou sites de emprego, anteriormente
referidos como técnicas de recrutamento online. Sdo sites muito utilizados, e pelo seu
crescimento e aderéncia tém aumentado muito nos Gltimos anos. As empresas, atraves
do motor de busca eficaz destes sites, obtém curriculos de candidatos com os requisitos
pretendidos (Mondy et al 2002). Exemplos desses sites sdo: Monster, Headhunter,

CareerBuilder, Net.emprego, Trovit, Tiadro, The Talent City, entre outros.
1.8. Atriagem Online

De acordo com Verhoeven e Williams (2008) o uso da Internet levou a um aumento do
numero de candidatos, havendo uma maior probabilidade de encontrar candidatos
adequados, e por outro lado acarretando uma tarefa maior no que respeita a selecgéo e

pré-seleccdo dos candidatos, refere Cappeli (2001).
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Para Singh e Finn (2003) e Zall (2000) uma maneira de agilizar o processo de
contratacdo é proceder a pré-selecdo on-line de candidatos, através do preenchimento de
um formulério de pré-selecdo on-line que consiste em varias questfes-chave. Este
formulario online de triagem, segundo o autor é estritamente necessario pois, por
diversas vezes, torna-se dificil perceber se o candidato atende aos requisitos exigidos so
através do curriculo. Os candidatos sdo seleccionados automaticamente, e aqueles que
parecem qualificados sdo notificados da sua oferta de emprego através de e-mail.

Segundo Kluemper e Rosen (2009) os Web sites podem fornecer informacdes Unicas
ndo encontradas com outros métodos de seleccdo. No entanto, se os utilizadores de
redes sociais estdo conscientes de que os seus perfis estdo a ser avaliados pelos
potenciais empregadores, as informacdes prestadas, podem estar distorcidas para serem

vistas de forma mais favoravel.

Kluemper e Rosen (2009) afirmam que apesar de algumas informacgdes negativas
puderem ser apagadas pelo utilizador, este tem um controlo limitado sobre o seu perfil
pois algumas dessas informacdes dos utilizadores séo dificeis de falsificar. A titulo de
exemplo, uma conclusdo a retirar sobre um utilizador podera ser o niumero de amigos

gue tem em determinada rede social.

Os tipos e 0 numero de grupos de interesse em que o utilizador entrou, 0s comentarios
que foram deixados para o utilizador, os comentarios feitos no perfil de outras pessoas,
0s comentarios as fotografias, a actualizacbes de mensagens de status, entre outras,

constituem possiveis indicadores sobre o individuo (Kluemper e Rosen 2009).

Num contexto de pré-seleccdo estd fortemente patente o receio de que os candidatos
enganem, pedindo a alguém para fazer o teste por eles ou dando as respostas que
pensem que os empregadores querem ouvir. De acordo com Martindale (2009) uma
forma de superar este receio serd transmitir aos candidatos que serdo novamente
testados em condig¢des controladas, mais tarde no processo. As escalas de mentira, que
sdo as perguntas destinadas a verificar se os candidatos tendem a responder de um modo
socialmente desejavel, sdo também utilizadas nestes testes online, demonstrando, deste

modo que os métodos de seleccdo tém credibilidade.

De acordo com (Kluemper e Rosen 2009), além da personalidade e inteligéncia, as

redes sociais também podem conter informagGes adicionais que podem ser Uteis nos
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critérios de seleccdo de emprego. Devido ao grande volume de informagdes contidas
nas redes sociais, a informagdo pode também ser obtida através de dados que se
relacionam com as habilidades de escrita do utilizador, experiéncias de trabalho, ou uma
variedade de conhecimentos, competéncias, habilidades, ou outros critérios que possam
incidir sobre emprego ou adequacdo organizacional num determinado contexto de

seleccdo de emprego.

Martindale (2009) elucida que a avaliagdo online da uma ideia mais aprofundada sobre
0 candidato, as suas competéncias e experiéncias, e ainda sobre o possivel
desenvolvimento do candidato e capacidade de encaixe na organizacdo antes de o

empregador decidir se deseja prosseguir com o pedido.
1.9. Vantagens e desvantagens do recrutamento e seleccédo online

Segundo Bartram (2006), Tong e Silvanand (2004) citado por Verhoeven e Williams
(2008), com a utilizagdo da Internet para o recrutamento e para a selecgdo em vez de
métodos tradicionais os empregadores e os candidatos experienciam vantagens e

desvantagens.
As vantagens do recrutamento e seleccdo online sdo as seguintes:

e Acesso rapido e facil ao conhecimento - Um importante factor do processo de
recrutamento € o tempo que este demora. De acordo com Singh e Finn (2003),
Veger (2006), Kim e O"Connor (2009), e Williams (2009), a Internet acelera o
processo de recrutamento, podendo os responsaveis pelo recrutamento colocar
anuncios 24 horas por dia e em mais de uma fonte de recrutamento de cada vez.
De igual forma também os potenciais candidatos podem enviar 0s seus
curriculos 24 horas por dia, a partir de qualquer lugar. A abordagem on-line tem
sido um grande sucesso. Todo o processo de contratacdo permite aos
empregadores economizar tempo, sendo possivel encontrar um maior nimero de
talentos de modo facil e rapido (Zall 2000). De acordo com Zall (2000), Burt
(2004) e Veger (2006), estudos elaborados nos E.U.A concluiram que o
processo de recrutamento passou de 32 dias ou mais com 0s métodos
tradicionais, para 16 com o recrutamento baseado na Internet, ou seja, o tempo

necessario para contratar foi reduzido pela metade.
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Inovagdo - De acordo com Burt (2004) as novas tecnologias online constituem
um modo completamente novo de trabalhar, dando origem a uma nova cultura
no processo de recrutamento e seleccdo, na medida em que, segundo Frost
(1997) e Cober et al (2000) citado por Verhoeven e Williams (2008), informa-se

e recolhe-se informacdo de uma forma mais criativa.

Informacéo aprofundada sobre os candidatos - Outro beneficio da Internet, refere
Veger (2006), € o facto de possibilitar informacdes mais precisas e detalhadas
sobre os candidatos a emprego. A capacidade de obter informagdes sobre os
candidatos é aumentada pelo uso da Internet para 0 processamento,
armazenamento e recuperacdo de informacdo por via electronica e de forma

centralizada.

Quebra da barreira geografica - A internet possibilita um maior alcance
geogréfico, originando um aumento no ndmero de candidatos, segundo
McDougall (2001), Mohamed et al (2002) citado por Verhoeven e Williams
(2008).

Comunicacdo directa sem intermediarios - No recrutamento online esta patente
uma ligacdo directa sem intermediarios entre o candidato e o responsavel pelo
recrutamento (Cappeli (2001) e Kim e O"Connor (2009)). As tendéncias no uso
do recrutamento pela Internet afirmam que esta ligacdo serd cada vez mais

préxima na candidatura online.

Mais econdmico - Quando se comparam 0s custos directos das redes sociais com
0os métodos de recrutamento tradicionais (por exemplo anuncios de jornais,
feiras de emprego), o custo para fazer propaganda na Internet é
significativamente menor, refere Zall (2000) e Singh e Finn (2003). Deste modo,
as ferramentas na Internet séo relativamente menos dispendiosas em comparacéo
com as ferramentas mais tradicionais. (Borck 2000; Stimpson 2004; Burke 1998;
Fister 1999; Galanaki 2002; Kuhn 2003, citado por Verhoeven e Williams 2008,

Williams 2009 e Kim e O"Connor 2009). Dados os custos dos métodos de
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recrutamento tradicionais, ndo € de surpreender que os empregadores estejam a

aderir ao recrutamento online (Coleman (2006).

Tecnologia facil e simples - De acordo com Kim e O Connor (2009) os
candidatos, através das novas tecnologias da Web, obtém informacGes sobre a
organizacdo e as suas oportunidades de carreira, tornando-se facil para os
candidatos as actualiza¢Bes dos seus curriculos e o contacto com a informacao.
Os candidatos podem-se actualizar de forma rapida, simples e eficiente, referem
Kim e O"Connor (2009). Para as organiza¢cdes o recrutamento online é um
método facil de utilizar, facilitando a procura de candidatos qualificados e

agilizando o processo afirmam Borck (2000) e Williams (2009).

Pesquisas mais especificas - A internet possibilita alcancar uma fonte
inesgotavel de talentos de forma eficiente, atingindo um pablico mais amplo de
pessoas que procuram trabalho activamente ou de forma passiva, de acordo com
Zall (2000). O recrutamento online, refere Veger (2006), oferece as empresas
pesquisas mais especificas sobre os candidatos, no sentido em que aumenta o
leque de candidatos, explora as suas habilidades e competéncias, 0s seus gostos

e preferéncias, e 0s seus interesses e objectivos.

Estd na moda - Recorrer & Internet para recrutar e seleccionar pessoas esta na
moda. Williams (2009) considera as redes sociais como o fendmeno do
momento, deste modo as organiza¢fes que ndo adiram a este método ficardo
para tras. No entanto o0 mesmo autor e Coleman (2006) consideram que nao se
deve aderir a este método s6 porque estd na moda, apesar do leque das suas

vantagens ser vasto.

Busca adequada para todo o tipo de emprego e para todo o tipo de cargo - De
acordo com Mondy et al (2002), e Capeli (2001) o recrutamento pela Internet
possibilita uma procura adequada para todo o tipo de emprego e de cargo pela
diversidade de métodos de recrutamento online (incluindo redes sociais) que

apresenta.
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Referéncias (para posteriores consultas) - As novas tecnologias permitem as
empresas pesquisar candidatos activos, que se encontram a procura de trabalho,
mas também candidatos passivos, que apesar de ndo se encontrarem a procura de
trabalho porque ja se encontram empregados, poderdo constituir mais tarde
como um activo na empresa, dai a possibilidade destes candidatos estabeleceram
contacto com determinada organizacdo para que no futuro seja possivel
proceder-se ao processo de recrutamento e de seleccdo com esse candidato
(Mondy et al 2002).

Redes sociais como ferramenta essencial do Recrutamento - De acordo com
Verhoeven e Williams (2008), com o fendmeno das redes sociais, 0 processo de
recrutamento tem sido mais eficaz e reine os melhores candidatos referem
Borck (2000), Burt (2004), Williams (2009), e Bartram (2000) citado por
Verhoeven e Williams (2008). A recolha de candidaturas e curriculos online
permite que as empresas adquiram rapidamente grandes quantidades de dados
sobre potenciais candidatos a emprego e facilitar o recrutamento e 0s processos
de implantacéo de talentos (Borstoff et al 2006). O recrutamento online permite
o recrutamento de candidatos a emprego com muitos beneficios, incluindo a
velocidade, conveniéncia, exposicdo e informacgdo. Segundo Borstoff et al
(2006) a Internet oferece uma maneira rapida e conveniente para chegar aos
profissionais de emprego, aumentando o acesso dos candidatos e possibilitando
aos candidatos concorrer a varios trabalhos ao enviar o seu curriculo apenas uma
vez. Num mercado muito competitivo, o recrutamento online fornece um servico
rapido e profissional para os candidatos, o que ajuda a diferenciar a empresa e
atrair os melhores talentos. Esta solucdo tem melhorado a marca empregadora
referem Weekes (2006) e (Pollitt 2008).

Por sua vez, o recrutamento e seleccdo online tém desvantagens, entre as quais:

Discriminacdo das pessoas que ndo tem acesso a Internet - Existem muitos
agregados familiares sem acesso a internet. Pessoas portadores de deficiéncia,
pessoas com mais dificuldades econdémicas, ou pessoas que por outra razao ndo
tém acesso a Internet em casa séo discriminadas por ndo poderem participar no

processo de recrutamento online e podendo até constituir um importante activo
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na organizacdo, estdo automaticamente excluidas deste processo (Hogler et al,
1998; Hoffman e Novak,1998 citados por Singh e Finn 2003; Bartram 2000;
Dash 1999; Feldman e Klaas 2002, Pin et al 2001, Pitturo 2000, citados por
Verhoeven e Williams 2008 e Kim e O"Connor 2009).

Nivel mais elevado de candidatos ndo qualificados - O recrutamento na Internet
tem a capacidade de atrair os candidatos numa maior area geogréfica, no entanto
dai pode resultar um maior conjunto de candidatos ndo qualificados em
comparagdo com métodos tradicionais, elucidam Kaydo e Cohen, (1999),
Greenberg (1998) citados por Verhoeven e Williams (2008). Um nivel mais
elevado de candidatos ndo qualificados tem implicacbes de custos para as
organizacOes uma vez que estes pedidos ainda precisam de ser tratados de forma

adequada.

N&o adequado para todo o tipo de emprego e de cargo - Um dos outros
problemas associados a utilizacdo de recrutamento na Internet é a ndo adequacéo
da ferramenta para diferentes tipos e niveis de emprego (Verhoeven e Williams
2008). Para algumas funcdes o recrutamento online é adequado mas para outras
ndo pois em algumas é necessario que haja uma interaccdo pessoal entre o
candidato e o empregador, a fim deste estudar cuidadosamente a forma como o

potencial candidato se comporta (Coleman 2006).

llusBes sobre os perfis dos candidatos - Os utilizadores de redes sociais, assim
como de outros métodos de recrutamento online, encontram-se conscientes de
que os seus perfis estdo a ser analisados por potenciais empregadores. Deste
modo, as suas informac6es podem ndo corresponder a realidade ou entdo podem
estar distorcidas com o objectivo dos responsaveis do recrutamento se
interessarem por eles e os escolherem para pertencer ao processo de

recrutamento (Kluemper e Rosen 2009).
Expectativas desadequadas - De acordo com Kluemper e Rosen (2009), no
decorrer do processo de recrutamento, é provavel que a empresa conclua que as

suas expectativas sobre determinado candidato se encontram desadequadas, pois
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os perfis dos utilizadores podem nédo corresponder a realidade, assim como as

competéncias, experiencia profissional e outros aspectos por eles mencionados.

Possiveis limitacdes da Internet - A seguranca de dados continua a ser uma
grande preocupacdo, principalmente quando se trata de realizar testes on-line e
tomar decisGes de contratacdo. A falta de interaccGes pessoais durante o
processo online de solicitagdo de emprego limita o fluxo de comunicagéo entre
empregados e empregador em potencial (Kim e O"Connor 2009). Devido as
solugdes de software limitado, a integracdo do novo processo de recrutamento
num ja existente € uma tarefa complexa e dificil, assim como a elaboracdo de
um banco de dados de carreira de candidatos atraves de informacdes fornecidas
na Internet (Lee 2006).

Probabilidade de curriculos desactualizados - De acordo com Hays (1998) e
Bartram (2000) citados por Verhoeven e Williams (2008), e Kim e O"Connor
(2009), o esmagador numero de candidatos provenientes da pesquisa online leva
a uma maior probabilidade de curriculos desactualizados. Grande parte dos
utilizadores das novas tecnologias publica o seu curriculo mas depois ndo o vai

actualizando.

Internet ndo € a primeira opg¢do para os candidatos - Para muitos candidatos a
Internet ndo € a primeira op¢do para procurar emprego ( Feldman e Klaas (2002)
e Galanaki (2002) citados por Verhoeven e Williams (2008)), preferindo os
candidatos métodos tradicionais pelas desvantagens que o recrutamento online

apresenta.

Questdes sobre a legalidade do uso de redes sociais - De acordo com Singh e
Finn (2003) o recrutamento pela Internet levanta questdes de privacidade,
seguranca e acesso. Em consulta com os profissionais de Direito, devem ser

desenvolvidos guias para a recolha de dados dos candidatos. (Lee 2006)
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1.10. Recrutamento online versus Métodos tradicionais

De acordo com Perkins (2010) muitas formas tradicionais de recrutamento e selec¢éo
ndo estdo a funcionar. Assim, as organiza¢fes encontram-se a mudar as suas praticas de
modo a que as pessoas se sintam mais procuradas e envolvidas em todo o processo, para
que os candidatos saibam as competéncias exigidas sobre o trabalho e para que

obtenham respostas rapidas as suas perguntas e pedidos.

O recrutamento online tem levado as empresas a redesenhar o processo de
recrutamento, segundo Birgelen et al (2008). Torna-se impreterivel avaliar
sistematicamente o processo de recrutamento online e 0s seus resultados e aumentar a
formacdo nesta area aos responsaveis pelo recrutamento para que O Processo Sse

desenvolva de maneira eficaz (Kim e O"Connor 2009).

Antes de adoptar qualquer tipo de método de recrutamento ou de seleccdo online, as
organizagdes devem estudar cuidadosamente o impacto destes métodos, analisando os
seus pontos fortes e fracos (Kerrin e Kettley (2006) citados por Kim e O"Connor 2009)).
Deste modo, serda fundamental que as empresas procedam ao planeamento da sua

estratégia de recrutamento e de selec¢do online, de acordo com Elkington (2005).

Segundo Perkins (2010) os profissionais de recrutamento devem criar um mapa e um
plano do seu processo de contratacdo, identificando todas as etapas e o tempo de cada
uma delas, desde o pedido inicial para preencher uma vaga, a avaliacdo de candidatos
até ao primeiro dia do novo colaborador nesse trabalho. Deste modo, poderd ser
possivel encontrar maneiras de diminuir etapas e tempo, como forma de fazer avancar o

processo com rapidez e manter os candidatos.

Os responsaveis pelo recrutamento devem ser como detectives e explorar
exaustivamente os métodos de recrutamento online disponiveis. Devem também criar
uma imagem de marca para sua organizacdo pois o desenvolvimento da marca de
recrutamento consiste numa mensagem clara, concisa, coerente e orientada sobre sua

organizacéo (Elkington 2005).

Actualmente, o recrutamento pela Internet, pelas redes sociais particularmente, sdo um

complemento, e ndo um substituto dos métodos de recrutamento tradicionais. Mondy et
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al (2002) afirmam que apesar de ndo substituir o recrutamento tradicional esta a tornar-

se rapidamente uma ajuda essencial para os responsaveis pelo recrutamento de hoje.

Segundo Verhoeven e Williams (2008) as organizagdes devem utilizar os canais de
recrutamento e ndo adoptar apenas a Internet como fonte de recrutamento. Coleman
(2006) refere que a maioria dos especialistas concorda que o recrutamento eficaz € uma

combinacdo de métodos baseados na internet e metodos presenciais.

Singh e Finn (2003) elucidam que as organizagbes devem usar as tecnologias de
informacdo para complementar e reforcar a estratégia global, ou seja, 0 recrutamento e a
estratégia organizacional devem ser alinhados de forma a produzir os melhores

resultados.

Apesar do recrutamento baseado na Internet ndo substituir as praticas tradicionais, uma
estratégia bem implementada de recrutamento pode ajudar a atrair os melhores
candidatos, reduzindo o tempo e o custo por contratar, melhorando as decisbes de
contratacdo (Borck 2000).
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Capitulo Il — Conceptualizacdo da Problematica

De seguida, ira proceder-se a formulacdo do problema e a descricdo das questdes de

investigacgdo que resultam da revisdo da literatura efectuada.
2.1. Formulacéo do Problema

As novas tecnologias de informacdo e comunicagdo, nomeadamente as redes sociais,
tém vindo a gerar inimeras e diversificadas mudancas na vida das pessoas e das
organizacbes. As metodologias e técnicas do recrutamento e seleccdo tém vindo a
beneficiar de novas funcionalidades e servicos veiculados pelas tecnologias de

informacao.

A internet est4 a assumir um papel muito importante no recrutamento e seleccdo. Como
tal, sera fundamental perceber e caracterizar a importancia das novas tecnologias e o

reconhecimento das redes sociais como forma de recrutamento e seleccao.

O objectivo deste estudo incide no impacto que as novas tecnologias tém no
recrutamento nas empresas especializadas em recrutamento e seleccdo. Deste modo,
interessa saber, se as redes sociais estdo a ser utilizadas como forma de recrutamento
nestas empresas, 0 objectivo para o qual sdo utilizadas e as vantagens e 0s riscos que

estas apontam sobre a sua utilizacao.
2.2. Questdes de Investigacao

O objectivo deste estudo serda a caracterizacdo da familiarizacdo das pessoas que
responderam ao questionario com as novas tecnologias, a caracterizagdo da utilizacdo da
internet pelas empresas e caracterizagdo da importancia das redes sociais € 0 Seu

impacto no recrutamento e na seleccéo.

Sambhi (2009) elucida ainda que, em tempos, especialistas referiam-se a redes
sociais como uma moda passageira e agora, estas redes sociais demonstram
exactamente o contrario. O uso de Redes Sociais estd a aumentar drasticamente.
Estas tém tido uma enorme aderéncia e, de acordo com Brodkin (2008), Kluemper e

Rosen (2009) e Sambhi (2009) as redes sociais mais populares, ou seja, as que tém
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um maior numero de utilizadores registados sdo o Facebook, My Space, Twitter e
LinkedIn.

Numa primeira instancia, importa saber a familiarizacdo das pessoas que responderam
ao questionario com as novas tecnologias, se as pessoas sao utilizadoras da Internet e
das Redes Sociais, quais as redes que conhecem e 0s objectivos para as quais as

utilizam.

Para Veger (2006) o recrutamento pela Internet consiste em tirar vantagem da
tecnologia da Internet para preencher as vagas de uma organizacdo. De acordo com
este autor, o processo de recrutamento mudou muito através da Internet, e encontra-
se cada vez mais a ser usado. A Internet € agora uma parte importante das préaticas
de recrutamento dentro de muitas organizagdes, afirmam Parry e Wilson (2008).

Em segundo lugar, o objectivo deste estudo consistindo também na caracterizacdo da
utilizacdo da internet pelas empresas, importara saber qual o espaco virtual da Internet
mais utilizado pelas empresas, conhecer a metodologia utilizada para a divulgacdo da
vaga. Saber o objectivo de utilizacdo da Internet e qual a importancia da utilizacéo
Internet nos dominios do recrutamento, divulgacdo da empresa, selec¢do, comunicacdo

com os candidatos, também constituem objectivos deste estudo.

Actualmente, o recrutamento pela Internet, pelas redes sociais particularmente, séo
um complemento, e ndo um substituto dos métodos de recrutamento tradicionais.
Mondy et al (2002) afirmam que apesar de ndo substituir o recrutamento tradicional
estd se a tornar rapidamente uma ajuda essencial para 0s responsaveis pelo

recrutamento de hoje.

Por fim, o0 objectivo deste estudo sera perceber se as redes sociais estdo a ser utilizadas
pelas empresas e quais as redes mais utilizadas, se as redes sociais tém uma influéncia
positiva no recrutamento de pessoas, se 0 recrutamento baseado nas redes sociais € mais
eficaz que o recrutamento baseado nos metodos tradicionais, e se as empresas
consideram o contributo dado pelas redes sociais como relevante para o recrutamento.
Saber as razdes mais fortes para a utilizacdo e para a ndo utilizacdo das redes sociais
assim como a disponibilidade para comecar a utilizar redes sociais, sdo também

questdes que sera fundamental dar resposta neste estudo.
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Capitulo 111 — Metodologia

Pretende-se, neste capitulo, apresentar a metodologia utilizada para a recolha de dados,
de acordo com o estudo que se deseja realizar, sendo posteriormente analisados o0s
dados no sentido do problema e das questfes de investigacao descritas.

“A metodologia de investigacdo pode ser entendida como o caminho de pensamento e a
pratica utilizada na abordagem da realidade, abarcando um conjunto de procedimentos
que levam o investigador a obten¢do do conhecimento” (Vilelas, 2009:17). Neste
capitulo, faz-se referéncia ao tipo de estudo, & amostra, ao instrumento de recolha de
dados, a analise e ao tratamento dos dados obtidos, e aos procedimentos.

3.1. Tipo de Estudo

“O método é o caminho pelo qual se chega a um determinado resultado” (Freixo,
2009:79). Neste estudo optou-se por utilizar 0 método descritivo, nesta investigacao,
uma vez que se pretende descrever e caracterizar a importancia das novas tecnologias e

reconhecimento das redes sociais como forma de recrutamento e seleccao.

A investigacdo do tipo descritivo envolve a recolha de informacédo de forma a responder

a questdes sobre a situacdo actual do assunto em estudo.

3.2. Amostra

O primeiro passo e talvez um dos mais importantes é a determinacdo da populacéo-alvo.
Esta constitui-se pelo grupo de interesse do investigador e refere-se a populacdo que
este quer estudar e para a qual deseja fazer generalizac6es (Freixo, 2009). Seguindo esta
I6gica, foram aplicados questionarios online a empresas de Norte a Sul do Pais que tém
como uma das principais actividades o recrutamento e selec¢do (isto é, empresas de
Recrutamento e Seleccdo, Empresas de Trabalho Temporario e Empresas de Recursos
Humanos). De um total de 171 empresas contactadas, 58 empresas demonstraram

interesse no estudo e responderam ao questionario, entdo sao estas a amostra.
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3.3. Instrumento para a recolha de informacéo

O instrumento utilizado para a recolha de informacBes necessérias para o0
desenvolvimento deste estudo foi a elaboracdo de um questionario® que demorou cerca
de 3 semanas a ser elaborado conjuntamente com uma pesquisa documental sobre o

recrutamento pela internet.

A primeira etapa para a preparacdo do questiondrio passou por uma pesquisa
bibliografica realizada sobre o recrutamento e seleccdo, o recrutamento pela internet e

as redes sociais.

Apdbs uma andlise aprofundada sobre o tema do e-recruitment, procedeu-se a elaboragéo
de uma tabela? que possibilitou uma adequada organizacéo dos objectivos e dimensées

a analisar com a aplicacdo dos questionarios.

No inquérito por questionario, foram utilizadas perguntas fechadas com o objectivo de
uma obtencdo de uma caracterizacdo mais acessivel e facilitada. Atraves de perguntas
fechadas os individuos ficaram restringidos a um grupo de respostas possiveis definidas
pelo autor do questionério facilitando a codificacdo e a interpretagdo das respostas.

Foram utilizadas neste questionario escalas nominais, para saber a frequéncia de
determinados assuntos, e escalas ordinais que classificam os assuntos e ordenam-nos em
termos do grau no qual possuem uma caracteristica de interesse, colocando o tema por

ordem do mais elevado para 0 menor.

Numa primeira fase, o questionario aborda a familiarizacdo do inquirido com as novas
tecnologias, permitindo saber-se se é utilizador da Internet, se conhece as redes sociais,
quais as que conhece e as que utiliza, com qual objectivo é que as utiliza, e a
regularidade de utilizacdo. Nesta primeira etapa, é possivel fazer um levantamento do

modo como os inquiridos interagem com as novas tecnologias.

A partir desta fase, é pedido ao inquirido que faculte informacdes sobre a sua empresa.

Numa segunda etapa, o questionario tem a finalidade de colectar informacdo sobre a

! Ver no “Anexo I — Questionério (elaborado e enviado de modo online pelo site SurveyMonkey)”

2 Ver no “Anexo II — Tabela de organizagio dos objectivos e questdes orientadas para a recolha de dados”

27



utilizacdo da Internet e sobre o recrutamento nas empresas, investigando a forma de

ocupacdo do espaco virtual pelas empresas e 0s objectivos de utilizacdo da Internet.

Na terceira etapa do questionario, pretende-se analisar a utilizacdo das redes sociais nas
empresas. Deste modo, averigua-se se as empresas na actualidade as estdo a utilizar,
quais as que utilizam, as vantagens e as desvantagens que reconhecem nas redes sociais.
O contributo, o grau de satisfacdo e a disponibilidade para continuar ou comecar a
utilizar as redes sociais também constituem objectivos de analise nesta terceira fase do

questionario.
3.4, Analise dos dados

A andlise dos dados tem como objectivo observar os resultados obtidos de tal modo que
fornecam respostas as questdes de pesquisa. Apds a recolha de dados, procedeu-se a sua
analise e tratamento. A andlise do questionario foi realizada através do programa PASW

Statistics 18 e do Microsoft Office Excel 2007, ao longo de cerca de trés semanas.

Foi efectuada uma anéalise descritiva com a finalidade de caracterizar a utilizacdo da
internet e das redes sociais nas empresas. Nesta analise, foram utilizadas medidas
estatisticas de concentracdo (meédia e moda), de dispersao (desvio padrdo) e medidas de

correlacéo.

De modo a facilitar a visdo global dos resultados obtidos, estes foram apresentados

através de figuras e de tabelas.
3.5.  Procedimento

De acordo com pesquisa bibliografica efectuada no &mbito do presente estudo, tornou-
se fundamental designar um instrumento ajustado ao tema tratado. Apds a selec¢do do
instrumento que permitisse avaliar o objectivo de estudo, foi efectuada a recolha de

dados.

Numa primeira instancia foi elaborada uma base de dados das empresas de Norte a Sul
do Pais que tém como uma das principais actividades o recrutamento e seleccdo (isto é,
empresas de Recrutamento e Selec¢do, Empresas de Trabalho Temporario e Empresas
de Recursos Humanos), através de diversas listas de empresas facultadas na Internet. A

base de dados inicial era constituida por 352 empresas.
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O questionario foi aplicado online as empresas, pois esta aplicacdo apresenta algumas
vantagens. O modo de envio do questionario é simplificado, existe uma flexibilidade na
exibicdo de perguntas, os resultados sédo obtidos em tempo real e permite uma maior
rapidez na recepcdo das respostas. A facilidade com que se interroga um elevado
numero de pessoas, num espaco de tempo relativamente curto, eliminando também a
barreira geografica, constituiu também vantagens a ter em conta na decis@o de aplicar o

questionario online.

Todas estas empresas foram contactadas através de e-mail com o link do questionario
online. No e-mail foi explicado de forma sucinta o tema e o objectivo do trabalho, a
importéncia da colaboragdo de cada empresa, e 0 tempo de resposta ao questionario (5

minutos).

Apbs o primeiro envio dos questionarios por e-mail, verificou-se que muitas empresas
tinham os seus e-mails desactualizados, na medida em que foi avisada a falha na
recepcdo. Para estas empresas foram efectuados telefonemas no sentido da obtengéo do
seu e-mail para posteriormente ser enviado o link com o questionario online, no entanto
muitos nameros de telefone estavam néo atribuidos, querendo isto dizer, que muitas das
empresas referidas na primeira base de dados ja ndo existiam. A base de dados final foi

entdo constituida por 171 empresas.’

Estes questionarios foram aplicados ao longo de 3 semanas no més de Janeiro e 0s
dados do questionario foram recolhidos através do SurveyMonkey, site utilizado para a
elaboracdo do questionario online, sendo assegurada a confidencialidade das empresas

que optaram pela ndo exposic¢ao do seu nome.

¥ Ver no “Anexo III — Base de dados final das Empresas”
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Capitulo IV — Apresentacéo e Analise dos Dados

4.1. Caracterizagao da familiarizacéo das pessoas com as novas
tecnologias

Numa primeira instancia € importante saber a familiarizacdo dos 58 inquiridos com as
novas tecnologias. Quando questionados sobre a utilizag&o da Internet, das 56 respostas
obtidas, todas elas confirmam que os inquiridos utilizam a Internet. No que respeita ao

conhecimento das redes sociais, todos os inquiridos ja ouviram falar destas.*

Depois de identificadas, através da revisdo de literatura, as redes sociais que mais se
utilizam a nivel geral pelas pessoas e pelas empresas, foram questionados as redes
sociais conhecidas e utilizadas pelo utilizador pessoal, a fim de perceber quais s&o as

redes sociais mais utilizadas no momento.

Como se pode ver pela observacdo da figura 1, a rede social mais conhecida é o
Facebook, pois de um total de 58 inquiridos, 96,6% (n=56) destes conhecem-na. De
sequida, o Twitter aparece com uma percentagem de 87,9% (n=51), sendo a segunda
rede social mais conhecida entre os inquiridos. O LinkedIn, é a terceira rede social mais
conhecida, 79,3% (n=46) dos inquiridos conhecem-na. No que respeita aos Blogs, 69%
(n=40) dos inquiridos conhecem-os, enquanto 65,5% (n=38) dos inquiridos conhecem o
MySpace. FormSpring e lkwa, sdo as duas redes sociais menos conhecidas entre os
inquiridos pois apenas 17,2% (n=10) e 13,8% (n=8) dos inquiridos, respectivamente, as

conhecem.

4 . ~ ge . ~ .
Ver no “Anexo IV — Caracterizagdo da familiarizagdo das pessoas com as novas tecnologias” toda a

informagdo técnica e complementar relativa a este dominio.
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Figura 1 — Redes Sociais conhecidas

Relativamente as redes sociais mais utilizadas, o Facebook é a rede social mais utilizada

pelos inquiridos, tendo uma percentagem de utilizacdo de 74,10% (n=43). Como

segunda rede social mais utilizada aparece o LinkedIn com 53,40% (n=41) de

utilizadores. Do total de inquiridos, 19% (n=11) utilizam o Twitter, enquanto que

17,20% (n=10) dos inquiridos utilizam a rede social MySpace. Os Blogs tém apenas

10,30% (n=6) de utilizadores de todos os inquiridos. O FormSpring e o Ikwa ndo sdo

utilizadas pelos inquiridos, como se pode constatar pela figura 2.
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Figura 2 — Redes Sociais Utilizadas

Ap0s inquiridos sobre as redes sociais mais utilizadas e conhecidas, serd importante

saber se existe uma associagéo entre o conhecimento e a utilizacéo de cada rede social.
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Dos 46 inquiridos que conhecem o LinkedIn, 67,4% (n=31) inquiridos utilizam
enquanto que 32,6% (n=15) ndo o utilizam. E de referir que 12 inquiridos nio
conhecem nem utilizam esta rede social. Nesta relacdo é forte a associacdo entre as
variaveis conhece LinkedIn e Utiliza LinkedIn (Phi de 0,547).°

Relativamente ao facebook, 76,8% (n=43) das pessoas que conhecem esta rede social,
utilizam-na, enquanto que 23,2% (n=13) n&o a utilizam. Apenas 2 dois inquiridos ndo
conhecem nem utilizam o Facebook. Existe alguma associacdo, ainda que moderada,

entre as duas variaveis conhece o Facebook e utiliza Facebook (Phi de 0,320).

Quanto ao Twitter, apenas 21,6% (n=11) dos inquiridos que conhecem esta rede social
utilizam-na e 78,4% (n=40) ndo a utilizam. Importa referir que 7 inquiridos n&o
conhecem nem utilizam esta rede social. A associacdo entre estas duas variaveis

conhece Twitter e utiliza Twitter € baixa (Phi de 0,179).

Dos 38 inquiridos que conhecem o MySpace, 26,3% (n=10) utilizam-no, enquanto que
73,7% (n=28) n&do o utilizam. Existem 20 inquiridos que ndo conhecem nem utilizam
esta rede social. Verifica-se uma relacdo moderada de associacdo entre as variaveis

conhece MySpace e utiliza Myspace (Phi de 0,331).

No que respeita aos Blogs, das 40 pessoas inquiridas que os conhecem, apenas 15%
(n=6) os utilizam, sendo que 85% (n=34) dos inquiridos n&do a utilizam. Existem 18 das
pessoas inquiridas nem conhece nem utiliza os Blogs. A associacdo das varidveis

conhece blogs e utiliza blogs € reduzida (Phi de 0,228).

No que concerne ao FormSpring, 10 inquiridos conhecem esta rede social, mas nenhum
desses inquiridos a utiliza. O mesmo acontece com a rede social Ikwa, em que 8 das
pessoas inquiridas a conhecem, mas nenhuma a utiliza. Deste modo, ndo é possivel
estabelecer uma associacdo entre os conhecedores e utilizadores destas duas redes

sociais.

> Para verificar se existe associacdo entre duas varidveis e como estas sdo duas variaveis nominais utiliza-
se 0 Phi de Pearson. Esta medida de associa¢do conduz sempre a um valor positivo entre 0 (auséncia de

associacdo) e 1 (associagdo perfeita.
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Figura 3 — Redes Sociais conhecidas e utilizadas

Pode-se concluir que o Twitter € mais conhecido pelos inquiridos, mas no entanto o

LinkedIn é mais utilizado.

Os objectivos para as quais as pessoas utilizam as redes sociais serdo analisados
seguidamente, no entanto sera importante referir que trés individuos (ndo respostas = 3)
ndo indicaram nenhum objectivo, devendo-se ao facto de ndo utilizarem nenhuma rede
social, ou seja, dos 58 inquiridos, 55 mencionaram quais 0s objectivos para 0s quais

utilizam redes sociais.

Como se pode constatar através da figura 4, o objectivo mais evidenciado na utilizacéo
das redes sociais foi o contacto com redes profissionais com 67,30% (n=37) dos
inquiridos que mencionaram este objectivo. Em seguida, com 61,80% (n=34) dos
inquiridos, a recolha de informacdo aparece como o0 segundo objectivo mais
mencionado pelos inquiridos. O terceiro objectivo mais mencionado pelos inquiridos é
o relacionamento, referido por 52,70% (n=29) dos inquiridos. A partilha de experiéncias
e a promocdo pessoal sdo os objectivos menos referidos pelos inquiridos, com 41,80%
(n=23) e 30,90% (n=17), respectivamente, dos inquiridos.
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Figura 4 — Objectivos de utilizacdo das redes sociais

Sendo o Facebook e o LinkedIn as redes sociais mais utilizadas pelos inquiridos, tendo
uma percentagem de utilizacdo de 74,10% e 53,40%, respectivamente, sera importante
identificar os objectivos pelos quais os inquiridos utilizam estas redes sociais, e se

existe alguma associagdo entre as duas redes sociais e 0s objectivos de utilizaco.

No que respeita a utilizacdo do Facebook, o objectivo mais mencionado pelos inquiridos
foi o contacto com redes profissionais, na medida em que 81,1% (n=30) dos inquiridos
tém este objectivo quando utilizam esta rede social, quando apenas 13 inquiridos néo o

tém. As duas variaveis tém uma associacdo muito baixa (Phi de 0,101).

A recolha de informacdo também foi um objectivo bastante referido pelo total de
inquiridos utilizadores, dos 43 utilizadores do Facebook 79,4% (n=27) dos inquiridos o
indicaram como sendo seu objectivo, e 76,2% (n=16) inquiridos ndo o fizeram. Entre as
duas variaveis utilizacdo do Facebook e o objectivo recolha de informacdo, ndo existe
quase associacao (Phi de 0,038).

E de referir ainda que 82,8% (n=24) inquiridos que utilizam o Facebook é com a
finalidade de relacionamento, enquanto que 73,1% (n=19) inquiridos utilizadores desta
rede social, ndo tém este objectivo. A associacdo entre estas duas variaveis é reduzida
(Phi de 0,117).

Os objectivos menos evidenciados pelos utilizadores do Facebook foram o objectivo

partilha de experiéncias, contando com 82,6% (n=19) inquiridos com esse objectivo, e
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75% (n=24) inquiridos que ndo o tém, e 0 objectivo promog¢do pessoal, com 82,4%
(n=14) inquiridos que tém em conta este objectivo quando utilizam este rede social e
76,3% (n=29) inquiridos que ndo o fazem. As duas variaveis utilizacdo do Facebook e
objectivo partilha de experiéncia estdo muito pouco associadas (Phi de 0,091), assim

como as variaveis utilizacdo do Facebook e objectivo promocéo pessoal (Phi de 0,068).

Na utilizacdo do LinkedIn, o objectivo mais evidenciado é o contacto com redes
profissionais. Das 31 pessoas que utilizam esta rede social, 75,7% (n=28) dessas
pessoas tém este objectivo. Apenas 16,7% (n=3) dos inquiridos ndo tém este objectivo
na utilizacdo desta rede social. A forca da associacdo entre as praticas utilizacdo do

LinkedIn e o objectivo contacto com redes profissionais é forte (Phi de 0,558).

O segundo objectivo mais mencionado pelos inquiridos quando utilizam esta rede social
é a recolha de informacao, referido por 76,5% (n=26) dos inquiridos. Apenas 23,8%
(n=5) inquiridos ndo tém este objectivo. Entre as variaveis utilizacdo do LinkedIn e o

objectivo recolha de informagé&o encontram-se associadas (Phi de 0,516).

E de mencionar que 51,7% (n=15) dos 31 utilizadores do LinkedIn, t¢ém o objectivo de
relacionamento, enquanto que 61,5% (n=16) dos inquiridos ndao tém este objectivo na

utilizacdo desta rede social (Phi de 0,099).

A partilha de experiéncias e a promog¢édo pessoal foram os objectivos menos indicados
no total dos inquiridos utilizadores da rede social LinkedIn. Deste modo, 56,5% (n=13)
inquiridos mencionam que utilizam esta rede social para partilha de experiéncias
constituiu um objectivo na sua utilizacdo do LinkedIn, enquanto que para 56,3% (n=18)
inquiridos, esta ndo constitui um objectivo na sua utilizacdo do LinkedIn. Entre as duas
variaveis, utilizacdo do LinkedIn e do objectivo partilha de experiéncias, ndo existe
associacdo (Phi de 0,003). J& no que respeita a promocdo pessoal, 58,8% (n=10)
inquiridos utilizam esta rede social este objectivo, no entanto 55,3% (n=21) inquiridos
ndo o fazem. Esta patente entre estas duas variaveis quase a auséncia de associagao. (Phi
de 0,033)

Pode-se concluir que a utilizagdo do LinkedIn sO se encontra associada com 0s

objectivos de contactos com redes profissionais e com a recolha de informagéo.
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E importante referir ainda que nas duas redes sociais mais utilizadas, Facebook e
LinkedIn, os inquiridos evidenciam os objectivos de utilizacgdo de modo muito

semelhante.

Pela leitura da figura 5, 0 modo de utilizacdo das redes sociais mais frequente é o diario
por 63,5% (n=35), e 0 segundo mais evidenciado é o mensal por 30,9% (n=17). Apenas
5,5% (n=3) utilizam as redes sociais mensalmente. Nenhum inquirido utiliza as redes

sociais com uma regularidade inferior a um més.
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Figura 5 — Regularidade de utilizag&o das redes sociais.

De um total de 43 inquiridos que utilizam o facebook, 88,6% (n=31) inquiridos, fazem-
no diariamente, e 58,8% (n=10) mencionaram que o0 seu modo de utilizacdo desta rede
social é semanalmente. Apenas 2 inquiridos utilizam o Facebook de més a més. Estas
variaveis utilizacdo do Facebook e regularidade de utilizacdo estdo associadas, ainda
gue moderadamente (Phi de 0,335).

Relativamente ao LinkedIn, de um total de 31 inquiridos que o utilizam esta rede social,
60% (n=21) inquiridos, fazem-no diariamente, enquanto que 52,9% (n=9) inquiridos,
utilizam esta rede social semanalmente. Apenas 1 inquirido utiliza o LinkedIn
mensalmente. As variaveis utilizacdo do LinkedIn e regularidade de utilizagdo

encontram-se fracamente associadas (Phi de 0,129).
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4.2. Caracterizacdo da utilizacdo da Internet pelas Empresas
especializadas de Recrutamento e Seleccéo

Nesta fase foi solicitado aos inquiridos que disponibilizassem informacdes. Importa
saber se as empresas de recrutamento e seleccdo utilizam a Internet e como ocupam o
espaco virtual na Internet. Dos 58 inquiridos, obteve-se 57 respostas validas, ou seja, 57

inquiridos responderam que a sua empresa utiliza a Internet.

No que concerne a ocupacao do espaco virtual na Internet, foram analisadas as 3 formas
de ocupacdo do espaco: Site proprio, Blogs e Redes de contactos profissionais/Redes

Sociais.
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Figura 6 — Ocupagdo do espago virtual na Internet

Site proprio é a forma mais utilizada de ocupacdo do espaco virtual da Internet, na
medida em que do total de 58 inquiridos, 86,2% (n=50) inquiridos indicaram que a sua

empresa tem site proprio, como se pode constatar na figura 6.

® Ver no “Anexo V — Caracterizacdo da utilizacdo da Internet pelas Empresas especializadas de

Recrutamento e Selecgdo” toda a informagdo técnica e complementar relativa a este dominio.
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Figura 7 — Tempo de ocupacao do Site proprio

Dos 47 inquiridos que indicaram o tempo de ocupacdo do site, 34% (n=16) dos
inquiridos referem que a sua empresa utiliza site proprio desde ha 3 a 5 anos, sendo que
este é o valor mais frequente do tempo de utilizacdo do site proprio. E de referir que
29,8% (n=14) dos inquiridos mencionam que a sua empresa utiliza site proprio desde ha
5a 7 anos e que 11 inquiridos indicaram que a sua empresa utiliza site préprio ha mais

de 7 anos, como se pode verificar na figura 7.

A segunda forma mais utilizada de ocupacdo do espaco virtual da Internet pelas
empresas sdo as redes de contactos profissionais/Redes sociais mencionadas por 63,8%

(n=37) inquiridos (Figura 6).

De um total de 34 respostas validas, 26,5%, ou seja, 9 inquiridos mencionam que as
suas empresas recorrem a redes de contacto profissional/redes sociais desde hd 3 a 5
anos, sendo este o tempo de ocupacdo mais frequente pelos inquiridos. O tempo de
ocupacéo destas redes desde hd 1 a 3 anos foi referido por 23,5% dos inquiridos, isto é,
por 8 inquiridos, enquanto que apenas 3 inquiridos indicaram que utilizacdo as redes ha

mais de 7 anos, como verificado na figura 8.

38



1

[ " S V" B~ ¥ B o ) B R o' e
1

<lano lanoa3 3abanos 5a7anos 7a9anos =>9anos
anos

Figura 8 — Tempo de ocupacdo das Redes de contactos profissionais/Redes Sociais

Os blogs sdo manifestamente a forma menos utilizada de ocupacéo do espaco virtual, na
medida em que apenas 17,2% (n=10) dos inquiridos referiram que a empresa para a qual

trabalham utiliza blogs, como comprovado na figura 6.

Importa referir que 50% (n=5) dos inquiridos mencionaram que a sua empresa utiliza
blogs desde ha 3 a 5 anos, sendo este o valor mais frequente de tempo de utilizacdo do
blogs, como se pode conferir na figura 9.
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Figura 9 — Tempo de ocupacéo de Blogs
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Pode-se concluir que nas trés formas de ocupagdo do espaco virtual da Internet, Site
Proprio, Redes de contactos profissionais/Redes sociais e Blogs, a maioria das empresas
utilizam estas formas de ocupacéo entre 3 e 5 anos.

Como o Site Proprio e as redes de contactos profissionais/Redes Sociais sdo as formas
mais utilizadas de ocupacdo do espaco virtual, interessa saber se estas duas formas de
utilizacdo se encontram associadas. Refere-se que ndo h& nenhuma empresa que nédo
tenha nem site proprio, nem redes de contactos profissionais/redes sociais, que 50
empresas que ocupam o espaco virtual na Internet através de site proprio, 58% (n=29)
ocupam o espaco virtual através de redes de contactos profissionais/redes sociais e que
dos 8 inquiridos cuja empresa ndo tem site proprio, todos recorrem a redes de contactos
profissionais/redes sociais. As varidveis site proprio e redes de contactos
profissionais/redes sociais encontram-se associadas, apesar de moderadamente (Phi de
0,301).

Neste momento, serd necessario saber o método como a empresa divulga a vaga nas

empresas inquiridas. Apenas uma empresa ndo respondeu a esta questéo.

O método mais utilizado pelas empresas quando ha uma vaga na empresa € a Internet, e
0s menos utilizados sdo as revistas e os identificados como outros (sendo estes,
contactos pessoais e distribuicdo de panfletos). Do total de 57 respostas validas, 91,2%
(n=52) inquiridos utilizam a Internet quando ha4 uma vaga na empresa, enquanto que
apenas 5 empresas inquiridas ndo utilizam este método. O segundo método mais
utilizado € o Jornal, contando com 64,9% (n=37) das empresas inquiridas que utilizam
este método para divulgar uma vaga. Os andncios nas universidades aparecem como 0
terceiro método mais utilizado, 40,4% (n=23) empresas inquiridas, utilizam este
método, enquanto que 26,3% (n=15) das empresas inquiridas recorrem as feiras de
emprego para divulgar vagas. As revistas e 0s outros, sdo os métodos menos utilizados
na divulgacdo de uma vaga, contando cada um deles com 10,5% (n=6) empresas

inquiridas.

Importa agora perceber em que medida as empresas que utilizam determinado método

de divulgacdo das vagas recorrem também a métodos adicionais ou n&o.

Das 52 empresas que utilizam a Internet, 42,3% (n=22) utilizam andncios nas

universidades, 26,9% (n=14) feiras de emprego e apenas 5,8% (n=4) utilizam outros
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métodos. Das 37 empresas inquiridas que utilizam o jornal, 94,6% (n=35) utilizam a
Internet e das 6 empresas que utilizam a revista, 83,3% (n=5) utilizam a Internet. Pode-
se, entdo, concluir que as empresas quando tém que proceder a divulgacdo de uma

vagando recorrem s6 a um método.

Foi solicitado as empresas que ordenassem por ordem de preferéncia os métodos,
anteriormente apresentados, que a sua empresa utiliza para recrutar e seleccionar

alguém, numa escala de 1 a 5, sendo por 1 0 método preferido e 6, 0 método menos

utilizado.
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Figura 10 — Médias das preferéncias dos métodos de divulgacdo da vaga

Pela leitura da figura 10, a Internet é o método eleito entre os métodos de divulgacdo da
vaga, enquanto que a revista é o método menos preferido (note-se que foi utilizada uma

escala invertida).

Grau de

preferéncia

Internet 39 13 2 1
(empresas)

Jornal 10 28 7 4 2

Anudncios nas 1 7 26 9 6

Universidades

Feiras de 1 4 6 22 9 1

Emprego

Revistas 1 8 9 25 1

Outro 4 1
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Tabela 1 — Preferéncia dos métodos de divulgacédo da vaga

Como se pode verificar na tabela 1, a internet € o método eleito para divulgacdo da vaga
por 70,9% (n=39) empresas inquiridas, tendo uma média de 1,38 e o desvio face a
média é de 0,733.

Das 55 respostas validas, 70,9% (n=39) empresas inquiridas preferem em 1° lugar a
Internet como método para divulgar a vaga. A internet aparece em 2° lugar com 23,6%
(n=13) empresas inquiridas e em 3° lugar apenas por 3,6% (n=2) empresas. Apenas uma
empresa opta em 5° lugar pela Internet quando tem um vaga na sua empresa e pretende

divulga-la.

O valor mais frequente evidenciado pelo Jornal, como se pode constatar na tabela 1 é o
2, ouU seja, 28 empresas inquiridas preferem o jornal em 2° lugar como método de
divulgacdo de uma vaga. Como verificado na figura 10, a média de preferéncia é de

2,22 e o desvio face a média é de 0,986.

Das 51 respostas validas, 54,9% (n=28) empresas inquiridas utiliza o jornal em 2°lugar
como método de divulgagdo da vaga. Refere-se que 19,6% (n=10) inquiridos elegem o
jornal em 1° lugar, enquanto que 13,7% (n=7) empresas escolhem este método em 3°
lugar. O 4° lugar na preferéncia do jornal como método de divulgacdo da vaga conta
com apenas 7,8% (n=4) das empresas. Apenas 2 empresas inquiridas consideram que o
jornal esta no 5° lugar na sua preferéncia no que respeita aos métodos de divulgacdo da

vaga.

Os anuancios nas universidades encontram-se em 3° lugar na preferéncia como método
na divulgacéo da vaga, em 26 empresas inquiridas, como se pode constatar na tabela 1.
A média de preferéncia deste método de divulgacdo da vaga é de 3,24 e o desvio face a
média é de 0,925.

Das 49 respostas validas, 53,1% (n=26) das empresas inquiridas optam pelos anuncios
nas universidades em 3° lugar na preferéncia do método, enquanto que 18,4% (n=9),
empresas consideram que este método se encontra em 4° lugar, 14,3% (n=7) empresas
recorrem em 2° lugar aos anuncios nas universidades e 12,2% (n=6) empresas inquiridas
elegem o 5° lugar para este método. Apenas uma empresa considera 0os anincios nas

universidades como o método preferencial na divulgagéo da vaga.
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Pela leitura da tabela 1, 22 empresas inquiridas elegem as feiras de emprego como o 4°
método a utilizar na divulgacdo de uma vaga. A média da preferéncia das feiras de
emprego é de 3,86, com um desvio face a média de 1,014.

Das 43 respostas validas, 51,2% (n=22) das empresas inquiridas consideram que as
feiras de emprego estdo em 4° lugar no nivel de preferéncia dos métodos de divulgacéo
da vaga. As 9 empresas, 20,9%, optam pelas feiras de emprego em 5° lugar, enquanto
que 6 empresas inquiridas, 14% escolhem este método de divulgacdo em 3° lugar.
Apenas 4 empresas elegem para 2° lugar as feiras de emprego, apenas 1 empresa
nomeia as feiras de emprego como método preferencial e ainda outra empresa considera

este método de divulgacdo da vaga como o menos escolhido, ficando em 6° lugar.

A revista, como se pode ver certificar na tabela 1, foi nomeada em 5° lugar como o
método utilizado na divulgacdo da vaga, por 25 empresas inquiridas, sendo a média de

preferéncia deste método de 4,39, e um desvio face a média de 0,895.

Das 44 respostas validas, 56,8% (n=25) empresas inquiridas optam pelo método das
revistas em 5° lugar. As revistas sdo nomeadas em 4° lugar, por 20,5% (n=9) empresas,
enquanto que o 3° lugar para este método é atribuido por 8 empresas. Apenas uma
empresa considera que as revistas estdo em 6° lugar na ordem de preferéncia, e por
outro lado, apenas uma empresa elege a revista como método de divulgacdo da vaga a

ter em conta no 2° lugar.

Como se pode constatar na figura 10, apesar da média ser de 2 (com um desvio padrdo
de 2,236) no que respeita a preferéncia por outros métodos de divulgacdo da vaga
(incluindo os contactos pessoais e a distribuicdo de panfletos), apenas 5 empresas se
referiram a estes métodos, tendo 4 empresas nomeado estes como métodos preferenciais

e uma empresa referido que opta por estes métodos em 6° lugar.

Sendo a internet muito utilizada pelas empresas inquiridas, importa saber qual o

objectivo ou objectivos da sua utilizacao.

Das 56 respostas obtidas, o objectivo mais utilizado é a recolha de CV, com 82,10%
(n=46) empresas inquiridas. Ainda 76,80% (n=43) empresas utilizam a Internet com o
objectivo de divulgacdo da empresa. O terceiro objectivo mais evidenciado foi a

divulgacdo da vaga, com 71,40% (n=40) das empresas. Enquanto que 57,10% (n=32)
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das empresas inquiridas utiliza a Internet para recolher informacbes dos candidatos,
55,40% (n=31) das empresas utiliza-a para comunicar com os clientes. A seleccdo de
candidatos e o contacto com estes sdo 0s dois objectivos menos frequentes na utilizagéo
na Internet pelas empresas inquirida, 66,10% (n=37) das empresas ndo utiliza a internet
para seleccionar candidatos, e 55,40% (n=31) ndo utiliza a internet para contactar com

os candidatos, como é verificavel na figura 11.

Pode-se concluir que as empresas ndo utilizam a Internet s6 com um objectivo mas com

varios.
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Figura 11 — Objectivos de utilizacdo da Internet

Apos reconhecidos os objectivos de utilizacdo da Internet, interessa saber a importancia
que os dominios como o recrutamento, divulgacdo da empresa, selec¢do e comunicagdo

com os candidatos, derivados da utilizacdo da internet, tém para as empresas.

Numa escala de 1 a 5, sendo 1 nada importante, 2 pouco importante, 3 indiferente, 4

importante e 5 muito importante, as empresas atribuiram um valor a cada dominio.

A divulgacédo da empresa € o dominio ao qual 56 empresas que responderam atribuem
uma maior importancia, como se pode observar na figura 12, com uma média de
importancia de 4,48 (e um desvio face a média de 0,687). O valor mais frequente

assinalado pelas empresas inquiridas foi 5, muito importante, com 57,1% (n=32) por 32
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empresas e 0 segundo valor mais evidenciado foi 4 importante, por 35,7% (n=20)
empresas inquiridas. Este foi o Unico dominio que 0 minimo é 2 e 0 maximo é 5, isto e,

nenhuma empresa considerou que a divulgacdo da empresa fosse 1, nada importante.

O recrutamento é o segundo dominio com uma maior importancia para o total de 57
empresas inquiridas. Com uma média de importancia de 4,28 (e um desvio padrdo de
0,996), o valor mais frequente demonstrado pelas empresas foi 5, muito importante,
com 52,6% (n=30) empresas e 0 segundo valor mais frequente foi 4, importante, por

33,3% (n=19) empresas inquiridas.

Um total de 54 respostas validas, foi o que se obteve na comunicacdo com o0s
candidatos. Este dominio obteve uma média de 3,94 (e um desvio face a média de
0,878), sendo o terceiro dominio com maior importancia. O valor mais constante
patenteado pelas empresas inquiridas foi 4 importante, por 50% (n=27) das empresas,
enguanto que o segundo valor mais repetido foi 5 muito importante, por 25,9% (n=14)

das empresas inquiridas.

Quando utilizada a Internet, a Seleccdo € o dominio que tem um menor grau de
importancia para o total de 56 empresas que responderam. Este dominio obteve uma
média de 3,55 (e um face a média de 1,220), e as empresas diferenciaram-se quanto aos
valores assinalados, a titulo de exemplo, 28,6% (n=16) empresas referiram que a
seleccdo é um dominio importante na utilizacdo da internet, 26,8% (n=15) consideram

gue € muito importante e 25% (n=14) mencionaram ser indiferente.
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Figura 12 — Média da Importancia dos dominios
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4.3. Caracterizacdo da importancia das redes sociais e 0 seu impacto

no recrutamento e seleccao.

Agora, interessa saber se as redes sociais sdo utilizadas pelas empresas de recrutamento
e seleccdo inquiridas e quais as redes sociais por elas utilizadas. Das 58 empresas
inquiridas, 36 utilizam redes sociais, 20 nao as utilizam e 2 empresas ndo responderam a

esta quest&o.’

A rede social mais utilizada num total de 36 empresas é o LinkedIn, com 77,80%
(n=28) empresas a utilizarem-na. A segunda rede social mais utilizada é o Facebook,
66,70% (n=24) empresas utilizam esta rede social. Refere-se ainda que 30,60% (n=11) e
13,90% (n=5) empresas inquiridas, utilizam o Twitter e 0 MySpace, respectivamente.
Apenas 2 empresas utilizam outras redes sociais, nomeadamente o Xing e o Star
Tracker. No que toca as redes sociais Formspring, Blogs e Lkwa, observou-se que nao

sdo utilizados pelas empresas inquiridas, tal como se pode verificar na figura 13.
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Figura 13 — Redes Sociais utilizadas pelas empresas

Quando questionadas sobre o potencial que as empresas reconhecem nas redes sociais

como forma de recrutamento, estas assinalaram numa escala de 1 a 5, sendo um

" Ver no “Anexo VI — Caracterizacdo da importancia das novas tecnologias e 0 seu impacto no

recrutamento e selec¢do” toda a informagao técnica e complementar relativa a este dominio.
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discordo totalmente, 4 discordo, 3 nem concordo/nem discordo, 4 concordo e 5

concordo totalmente, a sua opini&o sobre cada vantagem identificada das redes sociais.

Como se pode constatar na figura 14, segundo as empresas inquiridas, a “inovacéo” é o
factor mais vantajoso das redes sociais como forma de recrutamento pois obteve uma
média de 4,32 e o valor mais frequente assinalado foi 5 (concordo totalmente) por
47,2% (n=25) das empresas. As empresas consideram que em segundo lugar, “0 meio
econdmico e vidvel” é a segunda vantagem com maior importancia nas redes sociais,
com uma média de 4,15 e 59,3% (n=32) das empresas evidenciarem o 4 (concordo). “A
tecnologia facil e simples”, com uma média de 4,06, aparece, como o terceiro factor
mais vantajoso das redes sociais utilizadas para o recrutamento, tendo 51,9% (n=28) das
empresas concordado (assinalaram 4) com esta vantagem. Em quarto lugar, “a quebra
da barreira geografica” surge ainda com uma média bastante significativa de 4,02, ou
seja, 57,4% (n=31) das empresas inquiridas concordam (apontaram o 4) que este factor
é relevante na utilizacdo das redes sociais. Seguidamente, as empresas inquiridas
partilharam que o factor mais vantajoso seria 0 “acesso rapido e facil ao conhecimento”,
com uma média de 3,96, seguindo-se comunicacdo directa sem intermediarios com 3,89
de média, as “pesquisas mais especificas” com 3,63 de média, o “esta na moda” e as
“referéncias para posteriores consultas”, os dois factores com uma média de 3,6, as
“redes sociais como ferramenta essencial do recrutamento” com 3,35 de média e a
“informacdo aprofundada sobre os candidatos” com 3,3 de média. A “busca adequada
para todo o tipo de emprego” e a “busca adequada para todo o tipo de cargo”, segundo
as empresas inquiridas, séo os factores menos vantajosos das redes sociais como forma

de recrutamento, obtendo estas uma média de 2,96 e de 2,66, respectivamente.
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Figura 14 — Média das vantagens de utilizacdo das redes sociais

De seguida, ira ser verificada a associacdo das duas redes sociais mais utilizadas pelas
empresas (LinkedIn e Facebook) e as trés vantagens mais reconhecidas pelas empresas

(“Inovacao, “Meio econdmico mais viavel” e “Tecnologia facil e simples”).

Das 27 respostas validas obtidas para a utilizacdo do LinkedIn, 69,2% (n=18) empresas
concordam (assinalaram 4) que a “inovagdo” originada pela utilizagdo das redes sociais
¢ um factor vantajoso das redes sociais no recrutamento. A maioria das empresas
considera que as redes sociais s3o um “meio econdomico vidvel”, 51,9% (n=14)
concordam e 40,7% (n=11) concordam totalmente (assinalaram 5) com esta vantagem.
Ainda 40,7% dos utilizadores do LinkedIn concordam que as redes sociais sdo0 uma
“tecnologia facil e simples” e outras 40,7% (n=11) das empresas concordam totalmente

(assinalaram 5) com este factor.

As vantagens “inovagdo” e “tecnologia facil e simples” encontram-se moderadamente
associadas com a utilizacdo do Linkedin (V de Cramer de 0,414 e 0,411,
respectivamente). O “meio econémico viavel” apresenta uma fraca associagdo com a

utilizacéo do LinkedIn (V de Cramer de 0,145).2

8V de Cramer é uma medida de associacdo que permite aferir se duas variaveis nominais se encontram
associadas. O valor da medida varia entre 0 e 1 e quanto mais se aproxima de 1 mais forte é a associagdo

e em que O representa auséncia de associacao.
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Relativamente ao Facebook, 58,3% (n=14) das empresas concordam totalmente que a
utilizacdo das redes sociais acarreta “inovagdo”. Todas as empresas que utilizam o
facebook ou concordam 58,3% (n=14) das empresas ou concordam totalmente 41,7%
(n=10) que as redes sociais sao um “meio econdmico viavel”. Importa saber que 45,8%
(n=11) concordam totalmente que na utilizacdo das redes sociais se pode usufruir de

uma “tecnologia facil e simples”.

Apesar de existir associacdo entre as vantagens “meio econémico viavel” e “tecnologia
facil e simples” com a utilizacdo do Facebook, esta associacdo ¢ baixa (V de Cramer de
b

0,364 e 0,346, respectivamente). No entanto, a associacdo entre a vantagem “inovagao’

e a utilizacdo desta rede social, ainda € menor (V de Cramer de 0,133).

Agora, é essencial verificar a eficacia do recrutamento quando as empresas utilizam

redes sociais face aos outros meios de recrutamento, em 4 dominios.

78,30%

80,00% 1 67,40% 64,40%
70,00% -

60,00% -
50,00% -
40,00% -
30,00% A
20,00% -
10,00% -
0,00% T T T f

Aumentodo  Redugdaode  Optimizacdo  Adequagdo
ndmero de custos do tempo das respostas
candidatos

32,60%

Figura 15 — Eficacia do recrutamento na utilizagcdo das redes sociais face aos outros

meios de recrutamento

As empresas inquiridas (46 respostas validas), consideram que existe uma reducdo de
custos, um aumento no nimero de candidatos e uma optimizacdo do tempo quando sao
utilizadas redes sociais para o recrutamento em vez de outros meios de recrutamento.
Por outro lado, a adequacdo das repostas é mais frequente quando sdo utilizados outros

meios de recrutamento, como se pode constatar através da figura 15.
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Quando inquiridas, 78,3% (n=36) empresas consideram que existe reducdo de custos,
67,4% (n=31) reconhecem que através das redes sociais se obtém um aumento no
nimero de candidatos e que 64,4% (n=29) admitem que face a outros meios de
recrutamento, a optimizacao do tempo € melhor conseguida quando sao utilizadas redes
sociais. J& no que respeita a adequacéo das respostas 67,4% (n=29) consideram que sdo

0s outros meios de recrutamento que as podem fomentar.

Pode-se concluir que segundo as empresas inquiridas, as redes sociais sdo eficazes no
recrutamento no que respeita ao aumento do numero de candidatos, a reducgédo de custos

e a optimizacdo do tempo face aos outros meios de recrutamento.

Neste momento, torna-se fundamental saber como as empresas avaliam o contributo das
redes sociais no recrutamento. Assim, os inquiridos tiveram que assinalar numa escala
de 1 a 5, sendo 1 nada importante, 2 pouco importante, 3 indiferente, 4 importante e 5
muito importante, o valor que mais correspondia a sua opinido acerca do contributo das

redes sociais.

O valor mais evidenciado pelas 50 respostas validas nesta questdo foi de 4, ou seja,
56% (n=28) das empresas avaliam como importante o contributo das redes sociais no
recrutamento. A média de importéncia é de 3,68, sendo o desvio face a média de 0,768.
O minimo e 0 méaximo revelam estar entre 0 2 e 0 5, 0 que quer dizer que nenhuma
empresa considerou nada importante o contributo das redes sociais. Importa ainda
referir que o segundo valor mais frequente de resposta foi o 3, indiferente, por 26%
(n=13) das empresas, e que apenas 8% (n=4) empresas consideram que o contributo das
redes sociais no recrutamento de pessoas € pouco importante, como é observavel na

figura 16.
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Figura 16 — Contributo das redes sociais no recrutamento de pessoas

Como o contributo das redes sociais é importante no recrutamento de pessoas, € como
anteriormente foi verificado que quando utilizadas as redes sociais face aos outros
meios de recrutamento, € visivel uma eficacia no que respeita ao aumento no numero de
candidatos, uma reducdo de custos e a optimizacdo do tempo, importa agora saber se 0

contributo esta relacionado com estes trés dominios do recrutamento.

Do cruzamento destas varidveis, pode-se constatar que das 25 empresas que consideram
o contributo importante e que responderam as questfes dos dominios, 22 disseram que a
utilizacdo das redes sociais permite um aumento no nimero de candidatos, 23 referiram
que se verifica uma reducgéo de custos, e 19 mencionaram uma optimizacéo do tempo, e

ainda, por outro lado, apenas 10 empresas consideraram haver adequacao das respostas.

Analisado o V de Cramer, concluiu-se que as varidveis contributo e aumento do nimero
de candidatos tém uma relacao de associacdo forte (V de Cramer de 0,644), assim como
0 contributo e a reducdo de custos (V de Cramer de 0,567). O contributo e a
optimizagédo do tempo também se encontram associados (V de Cramer de 0,502) mas ja
a associacdo de adequacdo de respostas e o contributo € mais fraca (V de Cramer de
0,263).

Avaliado o contributo, falta saber se as empresas inquiridas se encontram satisfeitas ou

insatisfeitas com a utilizacdo das redes sociais. Como tal, numa escala de 1 a 5, sendo 1
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muito insatisfeito, 2 insatisfeito, 3 nem satisfeito/nem insatisfeito, 4 satisfeito e 5 muito

satisfeito, as empresas indicaram o0 seu grau se satisfagéo.

Pela leitura da figura 17 as empresas inquiridas encontram-se satisfeitas com a
utilizacdo das redes sociais. O valor mais frequente foi 4 (satisfeito), por 56,9% (n=29)
das 51 empresas gque responderam a esta questdo. O segundo valor mais frequente foi de
3, isto &, 37,3% (n=18) empresas ndo se encontram nem satisfeitas nem insatisfeitas
com a utilizagdo das redes sociais. A média de satisfagdo é de 3,67, sendo o desvio face
a média de 0,622. O minimo e 0 maximo encontram-se entre 2 e 5, isto é, nenhuma
empresa esta muito insatisfeita com a utilizacdo das redes sociais. Importa referir que 3
empresas se encontram muito satisfeitas e que apenas 1 empresa esta pouco satisfeita

com as redes sociais.
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Figura 17 — Grau de satisfacdo com a utilizagéo das redes sociais

Das 28 empresas que consideraram importante o contributo das redes sociais no
recrutamento, 85,7% (n=24) empresas, encontram-se satisfeitas com a utilizacdo das
redes sociais. Estas duas variaveis, contributo e satisfagdo encontram-se fortemente

relacionadas, pois existe alguma correlacéo positiva (Rho de Spearman de 0,731).°

% O rho de Spearman é uma medida de correlacéo, utilizada quando se pretende analisar duas variaveis
ordinais. Os coeficientes de correlagdo variam entre -1 e 1. Valores perto de -1 ou 1 indicam uma forte
relacdo entre duas variaveis, negativa se se aproximar de -1 e positiva se se aproximar de 1. Quanto mais

perto estiver do zero o valor do coeficiente, menor € a intensidade da relacéo.
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Depois de inquiridas sobre as razGes que consideram relevantes para a ndo utilizacéo
das redes sociais, as empresas mencionaram numa escala de 1 a 5, sendo 1 discordo
totalmente, 2 discordo, 3 nem concordo/nem discordo, 4 concordo e 5 concordo

totalmente, a opinido que tém sobre cada razdo da néo utilizacéo das redes sociais.

Como se pode verificar na figura 18, segundo as empresas inquiridas, a “ndo adequagéo
para todo o tipo de emprego”, é considerada a razao mais relevante para a ndo utilizagéo
das redes sociais como forma de recrutamento, obtendo uma média de 3,8, sendo o
valor mais frequente o 4 (concordo), por 59,3% (n=32) das empresas. Em segundo lugar
a razdo mais saliente para a nao utilizacdo das redes sociais sdo as “ilusdes sobre os
perfis dos candidatos” que obteve uma média de 3,65, sendo o valor mais evidenciado o
4 (concordo), por 51,9% (n=28) das inquiridas. Logo a seguir com uma média de 3,64,
surge a “probabilidade de curriculos desactualizados” como o terceiro factor menos
vantajoso para a ndo utilizacdo das redes sociais, com 63,6% (n=35) das empresas a
apontarem o 4 (concordo). Em quarto lugar, a “discriminacdo das pessoas que nao tem
acesso a Internet”, surge com uma média significativa de 3,53, onde 50,9% (n=27) das
empresas inquiridas concordam que o (apontaram o 4) que esta é uma razao relevante na
ndo utilizacdo das redes sociais. Seguidamente, com uma média de 3,47, vem as
“possiveis limitacbes da Internet”, como uma razdo ja ndo tdo aceite para a ndo
utilizacdo das redes sociais no recrutamento, seguida da “Internet ndo € a primeira
opcdo para muitos candidatos”, com 3,25 de média, e 0 “nivel mais elevado dos
candidatos ndo qualificados” com uma média de 3,2. As “expectativas desadequadas” e
as “questdes sobre a legalidade do uso de redes sociais” sdo as desvantagens das redes
sociais que menos tiveram relevancia para a nao utilizacdo das redes sociais, obtendo

estas, uma meédia de 3,15 e de 3,11, respectivamente.
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Figura 18 — Média das desvantagens da utilizacdo das redes sociais

De seguida, ira ser verificada a associacdo das duas redes sociais mais utilizadas pelas
empresas (LinkedIn e Facebook) e as trés desvantagens mais reconhecidas pelas
empresas (“Nao adequado para todo o tipo de emprego”, “Ilusdes sobre os perfis dos

candidatos” e “Probabilidade de curriculos desactualizados™.

Das 27 respostas validas obtidas para a utilizacdo do LinkedIn, 66,7% (n=18) empresas
que utilizam esta rede social concordam que a “ndo adequacdo para todo o tipo de
emprego” € uma razao para a ndo utilizacdo das redes sociais. Refere-se que 46,2%
(n=12) das empresas que utilizam o LinkedIn consideram que as “ilusdes sobre o perfil
dos candidatos” ¢ um factor relevante para a ndo utilizacdo das redes sociais, e que
55,6% (n=15) concordam que a “probabilidade de curriculos desactualizados” é uma
razdo significativa para a ndo utilizagdo das redes sociais.

As desvantagens “probabilidade de curriculos desactualizados” e “ndo adequado para
todo o tipo de emprego” encontram-se moderadamente associadas com a utilizacdo do
LinkedIn (V de Cramer de 0,477 e 0,403, respectivamente). As “ilusdes sobre os perfis
dos candidatos” e a utilizagdo desta rede social apresentam uma associagdo apesar de
mais fraca (V de Cramer de 0,225).

Das 24 empresas inquiridas que utilizam o Facebook, 62,5% (n=15) das empresas
concordam que a “ndo adequacdo para todo o tipo de emprego” como uma razédo

relevante. Refere-se que 50% (n=12) das empresas concordam que as “ilusdes sobre os
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perfis dos candidatos” € uma razdo relevante para ndo se utilizar redes sociais e 54,2%
(n=13) das empresas que utilizam o Facebook concordam que a “probabilidade de

r

curriculos desactualizados” ¢ uma outra razdo importante para a ndo utilizacéo destas.

A desvantagem “ndo adequado para todo o tipo de emprego” e a utilizagdo do Facebook
apresentam uma associacdo pouco forte (V de Cramer de 0,381). No entanto as
desvantagens “probabilidade de curriculos desactualizados” e “ilusdes sobre o perfil dos
candidatos” tém uma associagdo com esta rede social ainda menor (VV de Cramer de

0,166 e 0,132, respectivamente).

Quando inquiridos sobre a disponibilidade para continuar ou comecar a utilizar as redes
sociais, 50 empresas responderam. Numa escala de 1 a 5, sendo 1 muito improvavel, 2
improvavel, 3 nem provavel/nem improvavel, 4 provavel e 5 muito provével, a media
de respostas foi de 3,68 e o desvio padrdo de 1,077. O valor mais frequente mencionado
foi 4 (provavel), por 38% (n=19) empresas inquiridas. Apenas 2 empresas referiram que
é muito improvavel comegarem a utilizar redes sociais no que respeita ao recrutamento

e seleccdo na sua empresa, como perceptivel na figura 19.
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Figura 19 — Disponibilidade para comegar a utilizar redes sociais para o recrutamento e

seleccao.

A disponibilidade para comecar a utilizar redes sociais para o recrutamento e selecgéo
esta relacionada com o contributo das redes sociais no recrutamento (Rho de Spearman

de 0,583, existindo uma correlagéo positiva entre estas duas variaveis). Importa referir
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que 70,6% (n=12) das empresas inquiridas consideram provavel comecar a utilizar as
redes sociais para 0 recrutamento e selec¢éo e encaram o contributo das redes sociais

como importante para o recrutamento.

Esta patente uma lacuna no questionario, na medida em que a questdo (“Qual a
disponibilidade para comecar a utilizar as redes sociais no que respeita ao recrutamento
e seleccdo na sua empresa”) deveria ter sido feito da seguinte maneira: (“Qual a
disponibilidade para comegar ou continuar a utilizar as redes sociais no que respeita ao
recrutamento e seleccdo na sua empresa”). Deste modo, as 8 ndo respostas, pode-se
atribuir ao facto dos inquiridos que utilizam as redes sociais ndo terem percebido a
pergunta, e ndo terem respondido a esta questdo porque ndo fazia sentido, uma vez que

utilizam estas novas tecnologias.

Dado que, segundo as empresas inquiridas, ser provavel a disponibilidade para comecar
a utilizar as redes sociais, sera agora importante saber se esta esta relacionada com a
eficacia do recrutamento nos seguintes dominios: aumento do nimero de candidatos,

com a reducéo de custos, com a optimizagdo do tempo e com a adequacéo das respostas.

Do cruzamento destas variaveis pode-se verificar que das 15 empresas que consideram
provavel a disponibilidade para comecar a utilizar as redes sociais e que responderam as
questdes dos dominios, 80% (n=12) das empresas mencionaram que a utilizacdo das
redes sociais permite um aumento do ndmero de candidatos, 86,7% (n=13) referiram
que esta patente uma reducdo de custos, 86,7% (n=13) assinalaram uma optimizacéo do
tempo e por outro lado metade das empresas consideraram haver adequacdo das

respostas.

A variavel disponibilidade para comecar a utilizar redes sociais e optimizacdo do tempo
encontram-se fortemente associadas (V de Cramer de 0,630). A variavel disponibilidade
para comecar a utilizar redes sociais também se encontra associada com a variavel
aumento no numero de candidatos (V de Cramer de 0,532). J& a varidvel reducdo de
custos e a disponibilidade para comecar a utilizar redes sociais encontram-se com uma
associacdo moderada (V de Cramer de 0,476). Por outro lado, a varidvel adequagéo das
respostas e a disponibilidade para comegar a utilizar redes sociais se encontram com

uma associag¢ao, mas esta menos significativa (V de Cramer de 0,374).
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Capitulo V - Discussao dos resultados e Conclusdes

Face aos objectivos que foram formulados para este estudo, os resultados que se
obtiveram em relacdo a importancia das novas tecnologias e ao reconhecimento das
redes sociais como forma de recrutamento e selec¢do, conduziram a algumas conclusoes

que serdo seguidamente apresentadas e discutidas.

Este estudo revela que as pessoas que responderam ao questionario encontram-se
familiarizadas com as novas tecnologias, pois a grande maioria utiliza a internet e
conhece as redes sociais, podendo afirmar-se que estes resultados vao ao encontro da
opinido de Brodkin (2008), Kluemper e Rosen (2009) e Sambhi (2009), quando referem

que o uso de redes sociais esta a aumentar bastante.

Segundo 0s mesmos autores, as redes sociais mais populares sdo o Facebook, o Twitter,
0 LinkedIn e o My Space, e os resultados demonstraram que estas sdo as redes mais
conhecidas e as mais utilizadas. No entanto, o Facebook (74,1%) e o LinkedIn (53,4%)

destacam-se, sendo as duas redes sociais mais utilizadas.

Importa referir que a rede social Twitter € mais conhecida pelos inquiridos do que o
LinkedIn, no entanto este & mais utilizado, devendo-se este resultado ao facto do
LinkedIn ser uma rede profissional.

Nas duas redes sociais mais utilizadas, Facebook e LinkedIn, os objectivos de utilizacdo
foram patenteados de modo idéntico, ou seja, as pessoas inquiridas independentemente
da rede social, utilizam-na com 0s mesmos objectivos. “O contacto com redes
profissionais” (67,3%) e a “recolha de informagédo” (61,8%) foram os objectivos mais
evidenciados pelos inquiridos na utilizacdo das redes sociais. J& Berkshire (2005) referiu
que o contacto com redes sociais € um objectivo muito recorrente na utilizacdo de redes
sociais. Kluemper e Rosen (2009) consideraram as redes sociais uma forma importante
de recolha de informacédo dos candidatos e das empresas, constituindo estas fontes vivas
de investigacdo de talentos e também de empresas. J& a “promocdao pessoal” (30,9%) e a
“partilha de experiéncias” (41,8%) foram o0s objectivos menos evidenciados pelos
inquiridos relativamente a utilizacdo das redes sociais. Deste modo, parece que as redes
sociais estdo a ser mais utilizadas como uma ferramenta de recrutamento por parte dos
inquiridos, do que com o proposito no qual elas surgiram que foi como meio de

comunicacgdo interpessoal e promogéo. O “relacionamento” € um objectivo da utilizacdo
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das redes sociais que aparece como relevante, pois este constituiu o fundamento das

redes sociais.

As pessoas que responderam ao questionario estdo a utilizar as redes sociais, na sua
maioria, diariamente (63,5%). No entanto, ainda algumas pessoas utilizam-nas
semanalmente (30,9%) e 5,5% mensalmente. Nenhum inquirido utiliza as redes sociais

com uma regularidade inferior a um més.

O presente estudo constatou que as empresas especializadas de Recrutamento e
Seleccdo estdo a utilizar a Internet em larga escala, através de sites da empresa e redes
de contactos profissionais. Estes resultados vao ao encontro do que Tomlinson (2002),
Veger (2006) e Mondy et al (2002) referiram, que estas duas formas de ocupagdo do

espaco virtual sdo muito usadas e eficazes.

Site préprio é a forma mais utilizada de ocupacéo do espaco virtual da Internet (86,2%),
atribui-se este resultado ao facto do site de empresa permitir apresentar informacdes
sobre a empresa, sobre 0s recursos humanos e sobre descri¢des pormenorizadas do
trabalho. Permite também que os individuos se candidatem a empregos, sendo possivel
que estes coloquem um numero ilimitado de vagas e candidaturas, como elucidou
Mondy et al (2002).

A segunda forma mais utilizada de ocupacdo do espaco virtual da Internet pelas
empresas sdo as redes de contactos profissionais/Redes sociais com 63,8%. O contacto
com redes profissionais € uma constante na utilizacdo das redes sociais, assim, a internet
abriu uma nova forma que permite conectar as pessoas a0 emprego, COmo menciona
Berkshire (2005). Sendo as redes sociais programas e servi¢cos baseados na Web,
permitem aos utilizadores beneficiar das suas relagdes em rede, recrutamento de
trabalhadores e encaminhamentos de referéncias. Nas redes de contactos profissionais
incluem-se os sites de emprego que disponibilizam oportunidades de emprego, e
publicacdo de CVs. Estes sites sdo usados em larga escala pois contém outros atractivos
como entrevistas, informacdes sobre mercado de trabalho, noticias, artigos, entre outros
aditivos valorizados pelas empresas portuguesas especializadas de recrutamento e

seleccao.

Os Blogs séo formas de ocupacéo do espaco virtual da Internet muito pouco utilizados

pelas empresas (17,2%), sendo estes resultados concordantes com a literatura, na

58



medida em que, esta atribui uma maior importancia as outras formas de ocupacao do
espaco virtual. Apesar deste resultado j& ser o esperado pela revisdo de literatura
efectuada, os Blogs ttm uma grande relevancia e deviam ser desenvolvidos e mais
publicitados, para que os candidatos e as empresas pudessem usufruir das vantagens por

eles promovidas.

A internet surgiu como uma ferramenta de recrutamento, em meados da década de 1990
e de acordo com Parry e Wilson (2008), o recrutamento online tem crescido
rapidamente durante os Ultimos dez anos. No entanto, segundo este estudo as empresas
estdo a ocupar o espaco virtual na Internet com uma maior evidéncia desde de ha 3 para
5 anos. Pode-se concluir que o site prdprio é utilizado ha mais tempo que o contacto
com redes profissionais / redes sociais, pois estas sdo um fenémeno que apareceram

posteriormente.

A internet revelou ser o método mais utilizado pelas empresas quando ha uma vaga na
empresa (91,2%). De um modo semelhante, Veger (2006) considerou que o
recrutamento pela Internet consiste na relevancia da tecnologia da Internet para

preencher vagas de uma organizacao.

Sendo a Internet considerada um método de primazia relativamente aos outros métodos
tradicionais de recrutamento (por ordem de preferéncia: jornais, anuncios nas
universidades, feiras de emprego e revistas) pelas empresas em estudo, a Internet passa
a ser uma parte importante nas praticas do recrutamento, como Parry e Wilson (2008)

afirmavam. Pode-se dizer, entdo, que as empresas estdo a mudar a forma como recrutar.

O surgimento da tecnologia informatica e da Internet no mercado empresarial mudou a
forma de conduzir o neg6cio das empresas, abrangendo a forma como atrair e recrutar
trabalhadores, levando a que também seja alterado o0 modo como as empresas

competem.

Autores como Mondy et al (2002), Tomlinson (2002) e Birgelen, et al (2008)
concordam que atraves das formas de ocupacdo virtual da Internet € possivel uma
colocacdo de uma quantidade ilimitada de curriculos, uma exposicdo da empresa de
modo mais detalhado e uma explicacdo aprofundada sobre o trabalho. Deste modo, as
empresas inquiridas parecem ter consciéncia deste facto e evidenciam como seus

principais objectivos de utilizagdo da Internet a “recolha de recolha de CVs” (82,1%),
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“divulgacdo da empresa” (76,80%) e “divulgacédo da vaga” (71,4%). Verificou-se que as
empresas recorrem & Internet para a “recolha de informacédo dos candidatos”, (57,1%), e
tal como Kluemper e Rosen (2009) afirmam, através da Internet, é vidvel um
conhecimento aprofundado do candidato, tendo os empregadores acesso a informacdes

que estdo fora dos limites em entrevistas de emprego.

No entanto, a Selec¢do dos candidatos € o objectivo menos frequente na utilizacdo da
Internet por parte das empresas de recrutamento e seleccao.

Apesar dos Web sites fornecerem informac6es adicionais e Unicas ndo encontradas
noutros métodos de seleccdo, existe consenso entre os autores que abordam esta
tematica, de que a seleccdo de candidatos online aufere algumas desvantagens. Os perfis
dos utilizadores podem ser falsificados ou distorcido, os testes online podem ndo ser
feitos pelos candidatos que as empresas estdo a avaliar e ainda podem ser respondidos
de acordo com o que consideram desejavel pela empresa em questao, referiram Cappeli
(2001) e Kluemper e Rosen (2009). Presume-se que por estas razfes as empresas
inquiridas optam por ndo utilizar em larga medida a Internet para a selec¢do dos

candidatos.

A internet levando a um aumento dos candidatos, conduz a uma tarefa mais complicada
no que respeita a seleccdo, como mencionado por Cappeli (2001). No entanto,
Martindale (2009) esclareceu que através da avaliacdo online obtém-se uma nog¢ao mais
aprofundada sobre o candidato, como as suas competéncias e experiéncias, a sua
variedade de conhecimentos, e a sua capacidade de integracdo na organizagdo, podendo
todas estas informacdes ser Uteis nos critérios de seleccdo de emprego. Deste modo,
considera-se que as empresas que utilizam a Internet para a Seleccdo de candidatos e as
empresas que o pretendem vir a fazer, devem criar mecanismos que permitam de certa
maneira controlar os pontos negativos que a Seleccdo pela Internet possui. Assim, sera
necessario transmitir aos candidatos que serdo novamente testados em condicOes

controladas numa etapa posterior do processo.

Segundo Martindale (2009), é possivel que os métodos de seleccdo tenham
credibilidade através de escalas de mentira, aplicadas nos testes online. Estas sdo
constituidas por perguntas destinadas a verificar se 0s candidatos tendem a responder de

uma maneira socialmente agradavel. Para tal, penso que 0s responsaveis pelo
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recrutamento pela internet devem estar atentos a estas questdes e desenvolvam estas
escalas permitindo averiguar e distinguir a verdade do distorcido, para que a selecgéo
online das empresas seja realizada de modo adequado e para que ndo se corram riscos

de uma contratacdo indesejavel.

A empresa precisa de seleccionar os candidatos que mais se compaginam com as suas
necessidades e com mais possibilidades de obter elevados desempenhos e que
contribuam para a eficacia da organizacdo, segundo Gomes et al (2008). No entanto as
empresas ndo valorizam a seleccdo feita através da Internet, por reconhecerem que

existe uma forte probabilidade de nédo ser eficaz.

A seleccdo €, manifestamente, o dominio menos importante quando as empresas de
recrutamento e selecgdo utilizam a Internet, indo este resultado de acordo ao que foi
mencionado anteriormente pela seleccdo dos candidatos ser o objectivo menos

evidenciado da utilizacdo da Internet.

No que respeita a divulgacdo da empresa, este € o dominio mais importante para as
empresas na utilizagdo da Internet, ou seja, as empresas estdo a utilizar a internet para
fornecer as pessoas informacdes detalhadas sobre a sua empresa, 0 seu modo de
funcionamento, 0s seus recursos entre outras informac6es adicionais que permitem que
a empresa seja promovida e mais reconhecida pelos potenciais candidatos. As empresas
tendo a percepg¢do que cada vez mais a Internet esta a ser usada pelas pessoas em busca
de mais informacdes sobre determinada empresa, divulgam noticias, informacGes e
esclarecimentos, parecendo uma boa oportunidade para a empresa obter uma boa

reputacao.

Atrair a alta qualidade dos recursos humanos é considerada uma vantagem competitiva
para as empresas. Deste modo, o0 recrutamento das empresas esta a ser feito através da
Internet. As vantagens amplificadas pelas técnicas de recrutamento online levam a um
melhor desempenho no processo de recrutamento, referiu Veger (2006), havendo um
consenso com os resultados obtidos pelo estudo que confirmam que o recrutamento €

um dominio muito valorizado para as empresas quando utilizam a Internet.

No entanto, todas as técnicas e métodos do recrutamento online deveréo ser melhoradas
e desenvolvidas cada vez mais para que haja um ajuste entre o candidato e a

organizacdo adequado e para as empresas se manterem competitivas no mercado.
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O dominio da comunicagdo com os candidatos aparece como um dominio ndo tédo
valorizado pelas empresas de recrutamento e selecgdo. Estas, na utilizagdo da Internet,
ndo recorrem em larga medida a comunicagdo com os candidatos, havendo outros
objectivos mais relevantes para as empresas. Provavelmente, as empresas utilizam
outros meios de recrutamento por julgarem mais eficazes para comunicarem com 0s

candidatos.

Relativamente a utilizacdo das redes sociais por parte das empresas, estas ja vao
utilizando estas novas oportunidades que surgem com as novas tecnologias, mas ainda
ndo muito. As redes sociais estdo a ser usadas por mais de metade das empresas
inquiridas. No entanto ainda algumas empresas ndo utilizam estas redes. A nossa
realidade ainda estd aquém do que acontece nos Estados Unidos, onde empregadores
utilizam massivamente as redes sociais como fonte de recrutamento, na medida em que

mais de 50% das contratacdes nos ultimos anos foram feitas através das redes sociais.

O LinkedIn e o Facebook sdo as duas redes sociais que tém uma maior adesdo pelas
empresas, com 77,8%, e 66,7%, respectivamente. Como foi possivel ver anteriormente,
estas redes sociais também sdo as mais utilizadas a nivel individual, no entanto as
empresas tém uma preferéncia pelo LinkedIn, a razdo apontada sera por esta rede ser
uma rede profissional, ao inves do Facebook que é uma rede de relacionamento, sendo
esta preferida a nivel individual.

O Twitter e 0 MySpace sdo duas redes sociais muito utilizadas em outros paises da
Europa e nos E.U.A, em Portugal o0 mesmo ndo acontece. As empresas deverdo entao
adquirir mais conhecimentos sobre estas duas redes sociais e suas utilidades para que
possam usufruir das vantagens proporcionadas por estas redes.

Na utilizacdo da Internet para o recrutamento e para a seleccdo, as vantagens e
desvantagens apontadas foram reconhecidas pelas empresas portuguesas de

recrutamento e selecgéo.

A inovacdo é visto pelas empresas como o factor mais vantajoso na utilizacdo de redes
sociais, estando este resultado em consenso com Burt (2004), pois o autor considerou
que as novas tecnologias online desenvolveram uma forma diferente de trabalhar.
Assim, poder-se-a concluir que as empresas consideram que através das redes sociais a

informagdo é recolhida de modo mais criativo. Pondera-se que o facto das redes sociais
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trazerem inovacdo as empresas, € um factor muito importante de competitividade, pois

ajuda as empresas a distinguirem-se.

As empresas consideram, o facto das redes sociais serem um meio econémico viavel,
uma grande vantagem. Na actualidade, as empresas ndo podem ter custos
extraordinarios e tudo o que nao lhes permita tal ocorréncia, é considerado como
beneficio para a organizacdo. Deste modo, as empresas consideram que utilizar redes

sociais para o recrutamento néo é dispendioso.

A tecnologia facil e simples é outro potencial que as empresas reconhecem nas redes
sociais. As empresas consideram que a tecnologia proporcionada pelas redes sociais €
um facilitador no processo de recrutamento, ja que permite ter acesso a informacéo de
modo mais rapido, e consequentemente ter uma maior capacidade de resposta para as
pessoas que contactam as empresas. Também Kim e O"Connor, Borck, e Williams
(2009) consideraram que através das redes sociais 0s candidatos podem-se actualizar de
modo rapido, simples e eficiente, e que para as empresas as redes sociais sd0 um
método facil de utilizar na procura de candidatos qualificados e agilizam todo o

processo.

A quebra da barreira geografica é outro factor relevante na utilizacdo das redes sociais
pelas empresas. Este resultado vai de encontro a opinido de McDougall (2001),
Mohamed et al (2002) citado por Verhoeven e Williams (2008) que mencionaram o
facto da Internet possibilitar um maior alcance geogréafico e deste modo, um aumento no

ndmero de candidatos.

Por outro lado, as redes sociais ndo sdo encaradas como uma ferramenta essencial do
recrutamento pelas empresas, no entanto com o fendmeno das redes sociais, 0 processo
do recrutamento tem sido mais eficaz, permitindo o recrutamento de candidatos com
muitos beneficios, como a criatividade, o custo reduzido, a velocidade, a conveniéncia,

a exposicdo e a informacao.

As empresas ndo consideram a informacdo aprofundada dos candidatos como uma
vantagem das redes sociais, estando este resultado um pouco em desacordo com o que
foi manifestado por Veger (2006), que as redes sociais possibilitam informacGes mais

precisas e detalhadas sobre os candidatos a emprego.
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A busca adequada para todo o tipo de emprego e a busca adequada para todo o tipo de
cargo, segundo as empresas inquiridas, sdo os factores menos vantajosos das redes
sociais como forma de recrutamento. Ou seja, as empresas consideram que 0

recrutamento online tem que ter em conta a especificidade do cargo e do emprego.

Reflectindo agora sobre a eficacia das redes sociais, através dos resultados obtidos, é
possivel constatar que as empresas verificam diferencas na eficcia das redes sociais

face aos outros meios de recrutamento.

As empresas consideram que ha reducdo de custos quando utilizam as redes sociais, ou
seja, para as empresas estas ferramentas nas novas tecnologias sdo menos dispendiosas
em comparagdo com as ferramentas mais tradicionais, indo este resultado de acordo
com o que mencionaram Borck (2000); Stimpson (2004); Burke (1998); (Fister 1999);
Galanaki (2002); Kuhn (2003), citado por Verhoeven e Williams (2008), Williams
(2009) e Kim e O"Connor (2009). Deste modo, esta constitui uma razao forte para as
empresas estarem a aderir ao recrutamento online, e calcula-se que por esta razdo muitas

mais empresas venham a aderir.

As novas tecnologias denominadas redes sociais possibilitam um aumento no ndmero
de candidatos face aos outros métodos tradicionais. A internet permite encontrar uma
fonte inesgotavel de talentos de modo eficaz, atingindo um puablico mais amplo de
pessoas que procuram trabalho. Oferecendo pesquisas mais especificas sobre o0s
candidatos, aumenta o numero de candidatos, como concorda Zall (2000) e Veger
(2006). O aumento no numero de candidatos € originado pelo facto da Internet e das

redes sociais, mais especificamente, possibilitarem um maior alcance geogréafico.

Um factor relevante do processo de recrutamento € o tempo que este demora. As
empresas reconhecem que as redes sociais, permitem aos empregadores economizar
tempo, encontrando-se 0 maior talento de maneira rapida e facil. Este resultado também
é consensual entre os autores, na medida em que Singh e Finn (2003), Veger (2006),
Kim e O"Connor (2009), e Williams (2009) referiram que as redes sociais aceleram o
processo de recrutamento, pois tanto 0s responsaveis pelo recrutamento podem colocar
anuncios 24 horas por dia em mais de uma fonte de recrutamento, como os candidatos

podem fazer o mesmo com 0s seus curriculos.
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Por outro lado, as empresas consideram ndo haver uma adequacdo das respostas nas
redes sociais, quando comparadas com outros métodos de recrutamento tradicionais. O
nivel mais elevado de candidatos ndo qualificados, as ilusGes sobre os perfis dos
candidatos e as expectativas desadequadas sd@o desvantagens da utilizacdo das redes

sociais, que provavelmente originam a ndo adequacao das respostas.

Deste modo, ndo se tendo revelado as redes sociais mais eficientes do que 0s outros
métodos de recrutamento a todos os dominios, considera-se que o recrutamento eficaz é
a uma combinacdo de métodos baseados na Internet e metodos presenciais. Verhoeven e
Williams (2008) partilharam a mesma opinido quando afirmaram que as empresas ndo

devem utilizar apenas a Internet como a Unica fonte de recrutamento.

Na actualidade, o recrutamento pela Internet tem de ser encarado como um
complemento, e ndo como um substituto de métodos de recrutamento tradicionais. No
entanto, as novas tecnologias estdo-se a revelar uma ajuda fundamental para os
responsaveis pelo recrutamento de hoje. Acredita-se que uma estratégia bem
implementada de recrutamento baseada na Internet e nos outros métodos de
recrutamento, ird atrair os melhores candidatos, reduzindo o tempo e o0 custo por
contratar, havendo eficacia na adequacéo das respostas e uma melhoria significativa nas
decisdes de contratacdo, pois os dois tipos de métodos fornecem informacBes muito

importantes que conjugadas proporcionam um correcto recrutamento.

As empresas portuguesas avaliaram o contributo dado pelas redes sociais como
importante e encontram-se satisfeitas com as redes sociais. Torna-se indispensavel
avaliar constantemente o processo de recrutamento online e os seus resultados, no
sentido de aumentar a formacao nesta area aos responsaveis pelo recrutamento para que
0 processo se desenvolva de modo mais eficaz. Assim, as empresas terdo que mudar e
melhorar as suas praticas de modo a que as pessoas se sintam mais procuradas e
envolvidas em todo o processo e para que os candidatos reconhecam as competéncias
exigidas para o trabalho e para que adquiram respostas rapidas as suas perguntas e

solicitag0es.

Considera-se que as empresas devem utilizar as novas tecnologias de informagéo para

complementar e reforcar a estratégia global, e Singh e Finn (2003) esclarecem que o
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recrutamento e a estratégia organizacional devem-se encontrar alinhados de forma a

originar os melhores resultados.

No que respeita as desvantagens das redes sociais, as empresas de recrutamento e
seleccdo consideram que a razao mais relevante para a ndo utilizacdo das redes sociais €
a ndo adequacdo para todo o tipo de emprego. Este resultado vai de encontro a opinido
de Verhoeven e Williams (2008), quando afirmaram que um dos problemas associados
a utilizacdo de recrutamento baseado nas redes sociais é a ndo adequacdo da ferramenta

para diferentes tipos de emprego.

A ilusdo sobre os perfis dos candidatos revelou ser uma razdo muito relevante para a
nédo utilizacdo das redes sociais para as empresas, pois os utilizadores de rede sociais
encontram-se conscientes que os seus perfis sdo avaliados por muitos empregadores, e
assim, como referiram (Kluemper e Rosen 2009) as informacdes podem néo

corresponder a realidade.

A probabilidade de curriculos desactualizados demonstrou ser outra raz&o relevante para
a nao utilizacdo das redes sociais, causado pelo esmagador nimero de candidatos
provenientes da pesquisa online. Como referiram Hays (1998) e Bartram (2000) citado
por Verhoeven e Williams (2008), e Kim e O’Connor (2009) grande parte dos

utilizadores das novas tecnologias publica o seu curriculo mas depois nao o actualiza.

As expectativas desadequadas e as questdes sobre a legalidade do uso de redes sociais
sdo as desvantagens das redes sociais que menos tiveram relevancia para a ndo
utilizacdo das redes sociais. Deste modo, as empresas ndo concordam que probabilidade
em que as expectativas sobre determinado candidato sejam desadequadas, e o facto do
recrutamento baseado nestas tecnologias levante questfes de privacidade, seguranca e
acesso, constituem fortes razdes para a ndo utilizacdo das redes sociais, estando patente

um desacordo com os autores, Kluemper e Rosen (2009) e Singh e Finn (2003).

As empresas que ndo utilizam as redes sociais consideraram provavel comegarem a
utiliza-las para o recrutamento e seleccdo. Assim, as empresas reconhecem as possiveis
vantagens que estas novas tecnologias tém, e estdo disponiveis a incluir as redes sociais

NOS Processos de recrutamento.
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Dados os actuais avancos tecnologicos e o ritmo das mudangas ambientais, sociais e
econdmicos, os profissionais de recursos humanos devem adoptar a tecnologia de forma
proactiva e integrar seus processos basicos de recursos humanos, a fim de maximizar o

valor dos activos humanos.

A complexidade do recrutamento online € exagerada e deste modo, esta tem que ser
superada através da familiarizagdo das novas tecnologias por parte das empresas para o

sucesso do recrutamento na Internet.

As novas tecnologias de informacao e comunicacdo, designadamente, as redes sociais,
tém vindo a originar muitas e diferenciadas mudancas na vida das pessoas e das
empresas. Deste modo, este trabalho demonstra como as metodologias e técnicas do
recrutamento tém vindo a beneficiar de novas funcionalidades e servigos veiculados
pelas tecnologias de informacdo e como estas podem contribuir positivamente para o
avanco e desenvolvimento da pratica do recrutamento e seleccdo e consequentemente

para a gestéo de recursos humanos.

Porque a tecnologia da Internet e servigos oferecidos na Web evoluem t&o rapidamente,
e porque a Internet se estd a tornar uma parte central nos negocios é extremamente
importante que os profissionais de Recursos Humanos continuem tecnologicamente
mais experientes. Devido a velocidade e facilidade das mudancas de recrutamento
online, existe uma grande probabilidade em simplificar todo o processo de

recrutamento, proporcionando uma abordagem de maior custo-eficiéncia.

Os resultados deste estudo implicam que os lideres das organizacfes e 0s gestores de
Recursos Humanos que tenham implementado ou venham a implementar sistemas de e-
recruitment devem comprometer-se a garantir o0 sucesso do sistema e também devem
estabelecer os recursos para esses projectos. Sera entdo essencial que estabelecam um

orcamento e reservem fundos necessarios para o recrutamento pela Internet.

A abordagem do recrutamento online nos dias de hoje num mercado tdo competitivo, €
muito importante na medida em que o recrutamento online fornece um servicgo rapido,
eficiente e profissional para os candidatos, o que ajuda a diferenciar a empresa a atrair,
contratar e reter os melhores talentos. Assim, a marca empregadora sofre uma melhoria

significativa.
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E fundamental que as pessoas e as empresas estejam atentas as novas tendéncias e as
novas tecnologias para ampliarem horizontes e para as empresas ampliarem negoécios. A
tendéncia é que empresas de recrutamento e seleccdo passem a fazer maior uso das
redes sociais. No entanto, este estudo ndo é um fim em si mesmo, mas uma porta aberta
para se continuar a estudar, comparar e confrontar ideias que poderdo ser aplicadas em
futuras investigagdes, pois a teméatica das novas tecnologias esta constantemente a ser
alterada e desenvolvida, sendo necessario que ndo sd as pessoas mas também as

empresas se mantenham actualizadas sobre ela.

Sendo o recrutamento pela internet e as redes sociais um tema moderno e necessitando
de uma actualizagdo constante, importa conhecer a realidade das empresas
especializadas no recrutamento e seleccdo neste dominio. Deste modo, outro contributo
deste estudo foi o de retratar como se estd a recrutar pessoas nas empresas na
actualidade. Foi, entdo, possivel concluir que as empresas estdo a mudar a forma como
recrutam, que recorrem as redes sociais e que de modo geral, se encontram satisfeitas
com estas novas tecnologias, tendo estas que ser encaradas como um complemento as

outras técnicas tradicionais de recrutamento.

Importa compreender que este estudo sendo descritivo e incidindo sobre um contexto
empresarial especifico apresenta algumas limitacGes, que podem ser contornadas em

investigacdes futuras.

A utilizacdo de apenas uma técnica de recolha de informacdo limita a riqueza da
informacdo ndo havendo oportunidade para esclarecimentos adicionais ou
aprofundamento da pesquisa. Importard fazer um estudo mais exaustivo, recorrendo a
metodologia qualitativa, para aprofundar alguns dados, nomeadamente com recurso a

entrevistas livres.

A escolha do instrumento de recolha de dados do questionario online, ndo obstante de se
tratar de uma técnica adequada as caracteristicas da populacdo e objectivos do estudo,
podera ter suscitado algumas duvidas por parte dos inquiridos que ndo puderam ser
esclarecidas. Ndo houve controlo na recepgdo das respostas, esta so foi feita de modo

online, o que levou a que o tamanho da amostra ndo tenha sido o desejado.

Outra limitacdo do estudo pode ter-se prendido com o facto de algumas empresas por

ndo utilizarem o e-recruitment, optarem por ndo responder ao questionario, quando o

68



objectivo do estudo era também ter conhecimento das empresas que ndo o fazem e o

motivo pelo qual ndo o fazem.

Apesar das limitacfes enunciadas, este estudo poderé servir para futuras investigacoes.
Seria importante, por exemplo, saber se em fungdo do tamanho da empresa assim como
do tempo de vida da empresa, a probabilidade do uso de redes sociais se altera. Estes
sdo dois, entre varios, exemplos de caracteristicas das empresas que podem condicionar
a eficacia da utilizacdo das redes sociais no recrutamento e seleccdo. O presente estudo,
sendo descritivo pode servir como base para investigacdes futuras que se podem

debrucar sobre estas caracteristicas que neste estudo, ndo foram possiveis de aferir.

O questionario foi aplicado exclusivamente as empresas especializadas em recrutamento
e seleccdo. Seria interessante que se fizesse outro estudo abarcando todas as outras
empresas, cuja area de foco ndo fosse exclusivamente o recrutamento e seleccdo, com o
objectivo de conhecer o impacto das novas tecnologias no recrutamento das empresas

em geral em Portugal.

A temética da seleccdo online teve um caracter apenas ilustrativo neste estudo,
encontrando-se pouco explorada. Deste modo, seria interessante um estudo aprofundado
sobre a seleccdo dos candidatos quando realizada online, as suas vantagens e riscos, e o

seu papel no processo de recrutamento e seleccdo de pessoas.
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ANEXOS



Anexo | — Questionario (Elaborado e enviado de modo online pelo site
SurveyMonkey)

Leia cuidadosamente cada pergunta, e seleccione, por favor a resposta (s) que Ihe parece

mais ajustada
Gostaria de saber a sua familiarizacdo com as novas tecnologias

1. E utilizador da Internet?

Sim Nao

2. J&aouviu falar em redes sociais?

Sim Nao

Se a sua resposta for sim continue a responder as proximas perguntas, se nao passe

para a pergunta 6

3. Das redes sociais abaixo apresentadas, quais sdo as que conhece e as que

utiliza? (Se for o caso pode escolher mais do que uma opcao)

Conhece Utiliza

LinkedIn

Facebook

Twitter

My space

FormSping

Blogs

Lkwa

Outro (especifique)
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4. Com que objectivo as utiliza? (Se for o caso, pode escolher mais do que uma

0pgao)

Contactos com redes profissionais

Promocao pessoal

Partilha de Experiéncias

Relacionamento

Recolha de informacéo

Outro (especifique)

5. Com que regularidade é que utiliza as redes sociais?

Diariamente

Semanalmente

Mensalmente

De 2 em 2 meses

De 6 em 6 meses

1 vez por ano

Aderi e nunca mais la
fui

6. A suaempresa utiliza a Internet?

Sim Nao

7. Como é que a sua empresa ocupa o espaco virtual na Internet?

Site préprio

Blogs

Redes de contactos profissionais /Redes
Sociais
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Outro (especifique)

8. Ha quanto tempo ocupa esse espaco virtual?

Site proprio  .............. més/ano
Blogs ...l més/ano
Redes de contactos profissionais/Redes Sociais ............. meés/ano

9. Quando ha uma vaga na sua empresa que metodo (s) utiliza para divulga-
la?

Jornal

Revista

Internet

Anuncios nas Universidades

Feiras de Empego

Outro (especifique)

10. Enquanto prestadora de servigos, no ambito de Recrutamento e Seleccgéo,
pede-se que ordene por ordem de preferéncia, os métodos que a sua

empresa utiliza para recrutar e seleccionar alguém.

Jornal

Revista

Internet

Anuncios nas
Universidades

Feiras de emprego

Outro

Se a sua empresa utiliza a Internet responda as préximas perguntas se ndo passe para

a pergunta 19
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11. Com que objectivo € utilizada a Internet? (Se for o caso pode escolher mais

do que uma op¢ao)

Recolha de CV

Recolha de informac6es dos candidatos

Divulgacéo da vaga

Contactos com os candidatos

Selecgéo de candidatos

Divulgacdo da empresa

Comunicacdo com os clientes

Outro (especifique)

12. A sua empresa é utilizadora das redes sociais como forma de recrutamento

de pessoas?

Sim Néao

13. Se respondeu que sim na questdo anterior, quais as redes sociais utilizadas

na sua empresa?

LinkedIn

Facebook

Twitter

My space

FormSping

Blogs

Lkwa

Outro (especifique)
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14. Indique o grau de importancia que tem para a sua empresa, a utilizacéo da

Internet nos seguintes dominios (de 1 a 5, sendo 1 Nada importante, 2 Pouco

importante, 3 Indiferente, 4 Importante e 5 Muito Importante)

Recrutamento

Divulgacdo da Empresa 1

Seleccgéo

Comunicacdo com

os candidatos

15.Qual o potencial que reconhece nas redes sociais como forma de

recrutamento?

Discordo

totalmente

Discordo

Néao
concordo/nem
discordo

Concordo

Concordo
totalmente

e facil ao

Acesso réapido

conhecimento

Inovacao

Informacéo
aprofundada
sobre os
candidatos

Quebra da
barreira
geografica

directa sem

Comunicacéo

intermediarios

Meio
econdmico
viavel
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Tecnologia
facil e simples

Pesquisas mais
especificas

Esta na moda

Busca
adequada para
todo o tipo de
emprego

Busca
adequada para
todo o tipo de
cargo

Referéncias
(para
posteriores
consultas)

Redes sociais
como
ferramenta
essencial do
Recrutamento

Outro (especifique)

16. Verifica diferencas na eficacia do recrutamento quando utiliza redes sociais

face aos outro meios de recrutamento?

Sim

Aumento no nimero de candidatos

Reducéo de custos

Tempo

Adequacdo das respostas
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17.

18.

19.

Em termos gerais, como avalia o contributo das redes sociais no
recrutamento de pessoas (1 a 5, sendo 1 nada importante, 2 pouco
importante, 3 Indiferente, 4 importante e 5 muito importante)?

Em que medida esté satisfeito ou insatisfeito com a utilizagdo das redes
sociais (1 a 5, sendo 1 muito insatisfeito, 2 pouco insatisfeito, 3 nem

satisfeito/nem insatisfeito, 4 satisfeito e 5 muito satisfeito)?

Que razdes considera relevantes para a nao utilizacao das redes sociais?

Discordo Discord | Nao Concord | Concordo
0 concordo/ne | o totalment

Totalment m discordo e

e

Discriminacao
das pessoas
que ndo tem
acesso a
Internet

Nivel mais
elevado de
candidatos ndo
qualificados

N&o adequado
para todo o
tipo de
emprego

Expectativas
desadequadas

Possiveis
limitacOes da
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Internet

Probabilidade
de curriculos
desactualizado
S

Internet ndo é
a primeira
opcao para
muitos
candidatos

Ilusdes sobre
os perfis dos
candidatos

Questdes sobre
a legalidade do
uso de redes
sociais

Outro (especifique)

20. Qual a sua disponibilidade para comecar a utilizar as redes sociais no que
respeita ao recrutamento e seleccdo na sua empresa? (Sendo 1 muito
improvavel, 2 improvavel, 3 ndo provavel/nem improvavel, 4 provavel e 5

muito provavel)

Muito obrigada pela sua colaboragéo!

Se precisar de algum esclarecimento adicional acerca deste estudo, ou desejar receber os

resultados contacte através do e-mail: mafalda.silva.vieira@gmail.com

21. Validacéo da empresa (Resposta Voluntaria)

Nome da Empresa
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Anexo Il — Tabela de organizacao dos objectivos e questdes orientadas

para a recolha de dados

Obijectivos

Dimensoes

Questoes

Caracterizacdo da

familiarizagdo das pessoas

com as novas tecnologias

Utilizacdo da Internet e das

redes sociais

- E utilizador da
Internet?

- Ja ouviu falar das redes
sociais?

- Quais as redes sociais
que conhece?

- Quais as redes sociais
que utiliza?

Objectivo de utilizacao

- Com que objectivo é

que as utiliza?

Tempo de utilizagéo

- Com que regularidade

utiliza as redes sociais?

Caracterizacdo da utilizacéo

da Internet pelas empresas

Utilizacdo da Internet

- A sua empresa utiliza a

Internet?

Forma de ocupacao

- Como a sua empresa
ocupa o espaco virtual

na Internet?

Tempo de ocupacéo

- Ha quanto tempo
ocupa esse espago

virtual

Métodos utilizados

- Quando ha uma vaga
na sua empresa que
método (s) utiliza para

divulgé-la (s)?

- Enquanto prestadora de
servicos, no ambito de

Recrutamento e
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Seleccgéo, pede-se que
ordene por ordem de
preferéncia, os métodos
que a sua empresa
utiliza para recrutar e

seleccionar alguém.

Objectivo de utilizacdo

- Com que objectivo é

utilizada a Internet?

Caracterizacédo da
importancia das redes sociais
e 0 seu impacto no

recrutamento

Utilizag&o das redes sociais

pelas empresas

- A sua empresa é
utilizadora das redes
sociais como forma de
recrutamento de

pessoas?

- Quais as redes sociais
utilizadas na sua

empresa?

Importancia da Internet

- Indique o grau de
importancia que tem
para a sua empresa, a
utilizacdo da Internet
nos seguintes dominios
(recrutamento,
divulgacdo da empresa,
seleccdo, e comunicacdo

com os candidatos)

Razdo de utilizacao das redes

sociais

- Qual o potencial que
reconhece nas redes
sociais como forma de
recrutamento? (sendo

fornecida uma lista com
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as vantagens)

Diferencas das redes sociais
dos outros meios de

recrutamento

- Verifica diferencas na
eficacia do recrutamento
quando utiliza redes
sociais face aos outros
meios de recrutamento
(no aumento do n° dos
candidatos, reducéo de
custos, optimizacao do
tempo, adequacao das

respostas)

Contribuicéo das redes

sociais

- Em termos gerais,
como avalia o contributo
das redes sociais no
recrutamento de

pessoas?

Satisfacdo das empresas

- Em que medida esta
satisfeito ou insatisfeito
com a utilizagéo das

redes sociais?

Razdo da ndo utilizacdo das

redes sociais

- Que razdes considera
relevantes para a ndo
utilizacdo das redes

sociais?

Probabilidade das empresas
comecarem a utilizar redes

sociais

- Qual a sua
disponibilidade para
comegcar a utilizar as
redes sociais no que
respeita ao recrutamento
e selecgdo na sua

empresa?
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Anexo |11 — Base de dados final das Empresas
AC Consulting ,Lda (recrutamento@acconsulting.pt)

Adecco Recursos Humanos - Empresa de Trabalho Temporario, Lda

(lisboa.amoreiras@adecco.com)
Alternativa — empresa de trabalho temporario (alternativalisboa@sapo.pt)
Alter Via Consultoria no recrutamento de executivos, S.A. (k.lando@galileurh.pt)

Aps - Ana Paula Santos, Consultores para Negdcios e Gestdo, Lda

(aps@apsconsultores.pt )

Aral recursos humanos (geral@aral-rh.pt)

Artic-empresa de trabalho temporario Lda. (Dora.pombo@artic.pt)

A Solucéo - Empresa de Trabalho Temporario, Lda (asolucao.t.t@iol.pt
Atena rh empresa de trabalho temporario, Lda (geral@atena.pt)
Atlanco-seleccao e recrutamento de pessoal Lda (atlanco@atlanco.pt)
Auditforma - Auditoria Gestéo e Produtividade, Lda. (info@myjobs.pt)
Auditum - Consultores de Gestao, Lda (consulting@humanist.pt)

Belmundo — empresa de trabalho temporario Lda (predual@sapo.pt)

Bema empresa de trabalho temporario, Lda (geral@bema.pt)

Bolsa de emprego Tiadro, Lda (infogeral@tiadro.com)

Bravemind Consultoria em Recursos Humanos, Lda (bvarela@bravemind.pt)
BuscaPower, Empresa de Trabalho Temporario, Lda (info@newtime.pt)
Candeias — empresa de trabalho temporario, Lda (racaotnour@adecco.com)

Carismatica — empresa de trabalho temporario, Lda (carismatica@netcabo.pt)
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Casual Empresa de trabalho temporario, Lda (expoclasse@expoclasse.pt)
Cedénciamais — empresa de trabalho temporério, Lda (cedenciamais@oninet.pt)
Ceju — Empresa de trabalho temporério, Lda (ceju.ttemporario@mail.telepac.pt)

Cem por cento-empresa de trabalho temporario, Lda

(cemporcento.alm@netcabo.pt)

Centro de recrutamento de Vila Real, Lda (crecrvreal@mail.exercito.pt)
Concilium-gestéo de recursos humanos, Lda (geral@concilium.pt)
Conface-empresa de trabalho temporario, Lda. (conface@iol.pt)
Consenso-Consultoria de Gestao, Lda (geral@consenso.pt)

Consignus-empresa de trabalho temporario Lda (geral@consignus.com)
Consulfarm Consultoria e Prestacdo de Servicos, Lda (Regina.moreira@ischem.pt)
Correia & Galvao - Recrutamento e Selec¢do, Lda (geral@work-way.net)
Crh-consultoria e valorizacao de recursos humanos, Lda (crh@crh.pt)

Denci Portugal — Empresa de trabalho temporario S.A (sjmadeira@synergie.pt)
Diana Joga Agencia Privada de Colocacéo, Unipessoal, Lda (nrp@mail.telepac.pt)
Ditame-Gestdo Recursos Humanos (ditame@ditame.com)

Diu — Empresa de cedéncia e Formacao de pessoal, Lda (diu@mail.telepac.pt)
Dms — Recursos Humanos, Lda (dms@dmsrh.pt)

D. R. H. - Pesquisa de Executivos, Lda (mriww@mriww.pt)

Ema Partners Portugal, Consultoria de Recursos Humanos, Lda (lisbhon@ema-

partners.com)

Emprecede — Cedéncia de pessoal, Lda (emprecede@emprece.pt)
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Empresa de Trabalho Temporario - Arnaud Alexandre & Companhia, Lda.

(geral@aral-rh.pt)
Egor portugal (adm@egor.pt)

Epalmo-empresa trabalho temporario e formacao profissional,

Lda(epalmomomnor@grupoepalmo.com)

Esséncia humana-gestdo e desenvolvimento de recursos humanos Lda.

(essenciahumana@mail.telepac.pt)

Exclusiva-organizacdo comunicacao e serv. Lda (exclusiva@mail.telepac.pt)
Exclusiva - Empresa de Trabalho Temporario, Lda (exclusiva@oninet.pt)~
Expo classe-cedéncia de trabalhadores Lda (expo@mail.telepac.pt)

Family First, Unipessoal, Lda (brigittepocas@familyfirst.pt)

Fbc-empresa de trabalho temporario, Lda. (foc@fbc.pt)

Feed Performance Consulting (feed@feed.pt)

Fermes dois-empresa de trabalho temporario, Lda. (fermesdois@fermesdois.com)
Flexaforte-recursos humanos, Lda (aleao@flexaforte.pt)

Flexilabor - Recursos Humanos, Lda (geral@flexilabor.pt)

Fleximo-recursos humanos, Lda (fleximo@sapo.pt)

Flexitemp-empresa de trabalho temporario, Lda (flexitemp@flexitemp.pt)
Flexpeople-empresa de trabalho temporario, Lda (Claudia.sobral@flexpeople.pt)
Formasel Empresa de Trabalho Temporario, Lda (rsam@formasel.pt)

Forum Seleccdo - Consultoria em Recursos Humanos e Empresa de Trabalho

Galileu rh-consultores de recursos humanos, Lda (c.lopes@agalileurh.pt)
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Geserfor-gestédo de recursos humanos e empresa de trabalho temporario S.A

(geral.porto@geserfor.pt)

Gestpessoal - Consultoria e Gestao de Recursos Humanos, Unipessoal, Lda
(Silvia.calcada@gestpessoal.pt)

Girelli-empresa de trabalho temporario, Lda (girelli@girelli.pt)

Grupo Pemel (temporario@pemel.pt)

GS24 Healthcare Solutions, Lda (squintino@sucesso24.com)

Hay seleccion SA (geral@hayseleccao.com)

Head Partners Searching & Assessing, Lda (Sandra.silva@headpartners.pt)
Humagna-recursos humanos Lda. (humagna-rh@mail.telepac.pt)
Humanist-Consultoria em Recursos Humanos ,L.da (consulting@humanist.pt)
Human Et Work-Solu¢des em Recursos Humanos, Lda (geral@human.pt)
Husete-trabalho temporario e prestacao de serv. Lda (husete@husete.pt)
Inforgesta — empresa de trabalho temporario, Lda (geral@inforgesta.pt)
Intelac-recursos humanos (recepcao@intelac.pt)

Intelac Recursos Humanos, Lda (apoiofor@intelac.pt)

Interiman, Empresa de Trabalho Temporario, Lda (Sines.1@interiman.pt)
Interpessoal-serv. de recursos humanos, Lda (mopl17962@mail.telepac pt)
Invesco transearch (Maria.fonseca@transearch.com)

Jobfair Group (geral@jobfair.pt)

JM Executive Search (luisfsjesus@gmail.com)

Jopra - Empresa de Trabalho Temporario, Lda (jopra@mail.telepac.pt)
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Kelly Services Empresa de Trabalho Temporario, Unipessoal, Lda

(geral@kellyservices.pt)
Luso temp-trabalho temporario, Lda. (geral@lusotemp.pt)
Lusocede-empresa de trabalho temporario, Lda. (lusocede@mail.telepac.pt)

M b a consultores interdisciplinares de gestao, Lda

(mba.consultores@mail.telepac.pt)

M i m util-empresa de trabalho temporario, Lda (geral@util.pt)

Manpower agores-serv. recursos humanos, Lda. (manpower.acores@mail.telepac.pt)
Masters & masters Lda. (mail@mastershunter.com)

Maximus-empresa de trabalho temporario unip. Lda (maximus@maximus.pt)
Michael page internacional Portugal, Lda (finance@michaelpage.pt)

Mister-recrutamento seleccéo e trabalho temporario, Lda

(mister_emprego@yahoo.com)

Montalverca-cedencia temporaria seleccao e formacao de trabalhadores, Lda.
(montalverca@mail.telepac.pt)

Mri worldwide corporate (mriww@mriww-portugal.com)
Msl-multiconsultadoria e seleccao Lda. (msl@aims-pt.com)
Multiapia-empresa de trabalho temporario Ld. (multiapia@net.novis.pt)
Multipessoal Servicos, S.A (geral@multipessoal.pt)

Naylon Empresa de Trabalho Temporario, Lda (naylon@portugalmail.pt)
Nc-empresa de trabalho temporario Lda (geral@nelgene.com)

Nett-nova empresa trabalho temporario unip. Lda (geral@nett-nova
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Nicatrom-empresa de trabalho temporario e formacao profissional Lda

(nicatrom@sapo.pt)

Norpsi recursos humanos Lda (geral@norpsi.com)

Nova Servicos, Lda (atemporaria@atemporaria.pt)

Novett-empresa de trabalho temporario Lda (novett@iol.pt)

O n g recursos humanos Lda (ong@netcabo.pt)

Outbusiness Servicos e Gestdo de Recursos Humanos, Lda (c.lopes@galileurh.pt)
Outplex Empresa de Trabalho Temporario, Lda (outplex@outplex.pt)
Palmon - Sales Force Search, Lda (geral@palmonsearch.com)

P m g psicologia e multigestao Lda (compasso@compasso.pt)
Pdml-empresa de trabalho temporario Lda (pdml@clix.pt)
Perfil-Psicologia e Trabalho Lda (perfilpt@sapo.pt)

People-trabalho temporario Lda. (people@liscongressos.pt)

Pinto & Almeida - Empresa de Temporario Trabalho, Lda. (pinto e
almeida@hotmail.com)

Place t team-empresa cedencia e formacao pessoal Lda (geral@team-empresa.pt)
Placing-empresa de trabalho temporario Lda (geral@placing.pt)

P m g-psicologia e multigestao Lda (pmg@pmg.pt)

Pragma, consultoria e aconselhamento, Lda (geral@pragma.pt)

Privest abc-recrutamento internac.-empresa de trabalho temporario Lda

(privest.abc@mail.telepac.pt)
Pro ingresso-estudos e seleccao profissional Lda (geral@proingresso.pt)

Protokol Lda (protokol@protokol.pt)
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Psicoteste — Centro de Seleccao e Formacéao, Lda (psicotempos@psicotempos)
Rais-empresa de trabalho temporario Lda (minesdias86@gmail.com)
Randstad-empresa de trabalho temporario Lda (randstad@randstad.pt)

Ray Human Capital Consultores, Lda (geral@rayhumancapital.com)
Regivir-empresa cedencia e formacao de pessoal Lda (geral@remoett.com)
Remo-recrutamento de méo de obra especializada Lda (mtorres.remo@ip.pt)
Reparsan-cedéncia de trabalhadores Lda (reparsan@mail.telepac.pt)

RHE Gestéo, Formacao e Selec¢cdo de Recursos Humanos Empresariais, Lda

(sararamos@inenergie.com)
Rhmais-organizacao e gestao de recursos humanos SA (comptarh@comptarh.pt)

RH Positivo Solugdes de Recursos Humanos, Unipessoaql, Lda
(rhpositivo@mail.telepac.pt)

R h util-empresa de trabalho temporario Lda (rhutil@mail.telepac.pt)

Ribasser Empresa de Trabalho Temporario, Lda (lusifor@Ilusifor.com)
Rodepsia-seleccao e prevencao psicologica Lda (rodepsia@rodepsia.pt)
Rotacao-cedencia temporaria de trabalhadores Lda (rotacao@mail.telepac.pt)
Sadocede-empresa de trabalho temporario Lda (sadocede@hotmail.com)

Sales Hunters Portugal, Unipessoal, Lda (Portugal@saleshunters.pt)
Sarcarfer-empresa de trabalho temporario Lda (sarcarfer@sarcarfer.pt)

SDO Pesquisa e Recrutamento de Executivos, Lda (seleccao@sdo-consultores.pt)
Select-recursos humanos Lda. (bemvindo@randstad.pt)

Selgec-trabalho temporario Lda. (seltemp@selgec.pt)
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Semear — empresa de trabalho temporario (semear@semear.com.pt)
Servicede-empresa trabalho temporario Lda (servicede@mail.telepac.pt)
Servileca-serv. prestados empresas Lda. (servileca@mail.telepac.pt)
Servus-empresa de trabalho temporario Lda (geral@servus.pt)

Seteforma-gab. de formacao profissional informatica e gestao Lda

(patricia.raimundo@seteforma.pt)

Seven backwards-empresa de trabalho temporario unip. Lda

(sevenbackwards@hotmail.com)

Shl portugal (shl@shlportugal.pt)

Siltempo - empresa trabalho temporario (siltempo@iol.pt)

Sintoril-serv. e prestacao de serv. Lda (sintoril@sapo.pt)

Slot — Empresa de trabalho temporario Lda (recrutamento.lisboa@slot.pt)
Smo-trabalho temporario Lda (smo@netcabo.pt)

Sodepo-empresa de trabalho temporario SA (Anageraldes@pt.issworld.com)
Sonarh-soc. nacional de recursos humanos Lda (sonarh@sonarhsoc.pt)

Sos selmark-organizacao e serv. Lda (sos@sosselmark.pt)

S6 temporario empresa de trabalho temporario Lda

(sotemporario@sotemporario.pt)

Start, Lda (startlisboa@start.pt)

Sucess Work - Empresa de Trabalho Temporario, Lda. (Portimdo@swork.pt)
Super objectivo-marketing e recursos humanos Lda (geral@supersolucao.com)
Suprema-empresa trabalho temporario Lda (suprema.lisboa@suprema-tt.pt)

Talent manager-recrutamento e seleccao Lda (portugal @systemcentros.com)
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Tempor-cedencia temporaria seleccao e formacao de trabalhadores Lda

(vanart@mail.telepac.pt)

Temphoréario-Empresa de Trabalho Temporario Lda (geral@temphoréario.pt)
Temporario, Lda (emprego@forumseleccao.pt)

Temporium-empresa de trabalho temporario Lda (temporium@mail.telepac.pt)

Tempo Team recursos humanos — Empresa de trabalho temporério Lda.
(bemvindo@randstad.pt )

Th tempo e hora-empresa de trabalho temporario Lda. (th-

tempohora@mail.telepac.pt)

Tistemp - Empresa de Trabalho Temporério, Lda (geral@tistemp.com)
Tratub-empresa de trabalho temporario Lda (tratub@tratub.pt)
Totalcede-empresa de trabalho temporario Lda (totalcedeLda@netcabo.pt)
Tutela-prestacao de serv. Lda. (global@tutelatt.pt)

Unixira - Empresa de Trabalho Temporéario Unipessoal, Lda
(marta.sampaio@unixira.pt)

Valor humano-serv. E estudos em recursos humanos Lda. (vh@valorhumano.pt)

Vedior - Psicoemprego - Empresa de Trabalho Temporario, Lda

(vedior@mail.telepac.pt)

Vertente Humana - Empresa de Trabalho Temporario, Lda

(geral@vertentehumana.pt)

Visatempo-empresa de trabalho temporario Lda. (cliente@visatempo.pt)
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Anexo IV — Caracterizagdo da familiarizacdo das pessoas com as novas

tecnologias

E utilizador da internet

Frequency Percent

Valid Sim
Missing  System
Total

56 96,6
2 3,4
58 100,0

Ja ouviu falar em redes sociais

Frequency

Percent

Valid Sim

58

100,0

Cruzamento de conhece com utiliza

Conhece LinkedIn * Utiliza LinkedIn Crosstabulation

Utiliza LinkedIn

Sim N&o Total

Conhece LinkedIn ~ Sim Count 31 15 46
Expected Count 24,6 21,4 46,0

% within Conhece LinkedIn 67,4% 32,6% 100,0%

% within Utiliza LinkedIn 100,0% 55,6% 79,3%

% of Total 53,4% 25,9% 79,3%

N&o Count 0 12 12

Expected Count 6,4 5,6 12,0

% within Conhece LinkedIn ,0% 100,0% 100,0%

% within Utiliza LinkedIn ,0% 44,4% 20,7%

% of Total ,0% 20,7% 20,7%

Total Count 31 27 58
Expected Count 31,0 27,0 58,0

% within Conhece LinkedIn 53,4% 46,6% 100,0%

% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 53,4% 46,6% 100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal

N of Valid Cases

Phi 547
Cramer's V 547
58

,000
,000

Conhece Facebook * Utiliza Facebook Crosstabulation

Utiliza Facebook

Sim N&o Total

Conhece Facebook Sim Count 43 13 56
Expected Count 41,5 14,5 56,0

% within Conhece Facebook 76,8% 23,2% 100,0%

% within Utiliza Facebook 100,0% 86,7% 96,6%

% of Total 74,1% 22,4% 96,6%

N&o Count 0 2 2

Expected Count 15 5 2,0

% within Conhece Facebook ,0% 100,0% 100,0%

% within Utiliza Facebook ,0% 13,3% 3,4%

% of Total ,0% 3,4% 3,4%

Total Count 43 15 58
Expected Count 43,0 15,0 58,0

% within Conhece Facebook 74,1% 25,9% 100,0%

% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 74,1% 25,9% 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal

N of Valid Cases

Phi ,320
Cramer's V ,320
58

,015
,015
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Conhece Twitter * Utiliza Twitter Crosstabulation

Utiliza Twitter
Sim N&o Total
Conhece Twitter ~ Sim Count 11 40 51
Expected Count 9,7 41,3 51,0
% within Conhece Twitter 21,6% 78,4% 100,0%
% within Utiliza Twitter 100,0% 85,1% 87,9%
% of Total 19,0% 69,0% 87,9%
N&o Count 0 7 7
Expected Count 1,3 57 7,0
% within Conhece Twitter ,0% 100,0% 100,0%
% within Utiliza Twitter ,0% 14,9% 12,1%
% of Total ,0% 12,1% 12,1%
Total Count 11 47 58
Expected Count 11,0 47,0 58,0
% within Conhece Twitter 19,0% 81,0% 100,0%
% within Utiliza Twitter 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 19,0% 81,0% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi , 179 172
Cramer's V , 179 172
N of Valid Cases 58
Conhece MySpace * Utiliza MySpace Crosstabulation
Utiliza MySpace
Sim N&o Total
Conhece MySpace  Sim Count 10 28 38
Expected Count 6,6 31,4 38,0
% within Conhece MySpace 26,3% 73,7% 100,0%
% within Utiliza MySpace 100,0% 58,3% 65,5%
% of Total 17,2% 48,3% 65,5%
N&o Count 0 20 20
Expected Count 3,4 16,6 20,0
% within Conhece MySpace ,0% 100,0% 100,0%
% within Utiliza MySpace ,0% 41, 7% 34,5%
% of Total ,0% 34,5% 34,5%
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Total Count 10 48 58
Expected Count 10,0 48,0 58,0
% within Conhece MySpace 17,2% 82,8% 100,0%
% within Utiliza MySpace 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 17,2% 82,8% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal 331 ,012
Cramer's V 331 ,012
N of Valid Cases 58
Conhece Blogs * Utiliza Blogs Crosstabulation
Utiliza Blogs
Sim N&o Total
Conhece Blogs Sim Count 6 34 40
Expected Count 4,1 35,9 40,0
% within Conhece Blogs 15,0% 85,0% 100,0%
% within Utiliza Blogs 100,0% 65,4% 69,0%
% of Total 10,3% 58,6% 69,0%
N&o Count 0 18 18
Expected Count 1,9 16,1 18,0
% within Conhece Blogs ,0% 100,0% 100,0%
% within Utiliza Blogs ,0% 34,6% 31,0%
% of Total ,0% 31,0% 31,0%
Total Count 6 52 58
Expected Count 6,0 52,0 58,0
% within Conhece Blogs 10,3% 89,7% 100,0%
% within Utiliza Blogs 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 10,3% 89,7% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal ,228 ,083
Cramer's V ,228 ,083
N of Valid Cases 58
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Cruzamento do LinkedlIn com objectivos de utilizacao

Contactos com redes profissionais * Utiliza LinkedIn Crosstabulation

Utiliza LinkedIn
Sim N&o Total
Contactos com redes Sim Count 28 9 37
profissionais % within Contactos com 75,7% 24,3% |  100,0%
redes profissionais
% within Utiliza LinkedIn 90,3% 37,5% 67,3%
% of Total 50,9% 16,4% 67,3%
N&o Count 3 15 18
% within Contactos com 16,7% 83,3% 100,0%
redes profissionais
% within Utiliza LinkedIn 9,7% 62,5% 32,7%
% of Total 5,5% 27,3% 32, 7%
Total Count 31 24 55
% within Contactos com 56,4% 43,6% 100,0%
redes profissionais
% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 56,4% 43,6% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,558 ,000
Cramer's V ,558 ,000
N of Valid Cases 55
Promocdo pessoal * Utiliza LinkedIn Crosstabulation
Utiliza LinkedIn
Sim N&o Total
Promocéao pessoal Sim Count 10 7 17
% within Promocao pessoal 58,8% 41,2% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 32,3% 29,2% 30,9%
% of Total 18,2% 12,7% 30,9%
N&o Count 21 17 38
% within Promocao pessoal 55,3% 44, 7% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 67,7% 70,8% 69,1%
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% of Total 38,2% 30,9% 69,1%
Total Count 31 24 55
% within Promocao pessoal 56,4% 43,6% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 56,4% 43,6% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,033 ,806
Cramer's V ,033 ,806
N of Valid Cases 55
Partilha de experiéncias * Utiliza LinkedIn Crosstabulation
Utiliza LinkedIn
Sim N&o Total
Partilha de experiéncias Sim Count 13 10 23
% within Partilha de 56,5% 43,5% 100,0%
experiéncias
% within Utiliza LinkedIn 41,9% 41,7% 41,8%
% of Total 23,6% 18,2% 41,8%
N&o Count 18 14 32
% within Partilha de 56,3% 43,8% 100,0%
experiéncias
% within Utiliza LinkedIn 58,1% 58,3% 58,2%
% of Total 32,7% 25,5% 58,2%
Total Count 31 24 55
% within Partilha de 56,4% 43,6% 100,0%
experiéncias
% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 56,4% 43,6% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,003 ,984
Cramer's V ,003 ,984
N of Valid Cases 55

99



Relacionamento * Utiliza LinkedIn Crosstabulation

Utiliza LinkedIn
Sim N&o Total
Relacionamento Sim Count 15 14 29
% within Relacionamento 51,7% 48,3% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 48,4% 58,3% 52, 7%
% of Total 27,3% 25,5% 52,7%
N&o Count 16 10 26
% within Relacionamento 61,5% 38,5% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 51,6% 41,7% 47,3%
% of Total 29,1% 18,2% 47,3%
Total Count 31 24 55
% within Relacionamento 56,4% 43,6% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 56,4% 43,6% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal -,099 ,464
Cramer's V ,099 ,464
N of Valid Cases 55
Recolha de informac8o * Utiliza LinkedIn Crosstabulation
Utiliza LinkedIn
Sim N&o Total
Recolha de informagéo Sim Count 26 8 34
% within Recolha de 76,5% 23,5% 100,0%
informacao
% within Utiliza LinkedIn 83,9% 33,3% 61,8%
% of Total 47,3% 14,5% 61,8%
N&o Count 5 16 21
% within Recolha de 23,8% 76,2% 100,0%
informacéo
% within Utiliza LinkedIn 16,1% 66,7% 38,2%
% of Total 9,1% 29,1% 38,2%

100



Total Count 31 24 55
% within Recolha de 56,4% 43,6% 100,0%
informacao
% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 56,4% 43,6% 100,0%

Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,516 ,000
Cramer's V ,516 ,000
N of Valid Cases 55
Cruzamento do Facebook com objectivos de utilizacao
Contactos com redes profissionais * Utiliza Facebook Crosstabulation
Utiliza Facebook
Sim N&o Total
Contactos com redes Sim Count 30 7 37
profissionais % within Contactos com 81,1% 18,9% |  100,0%
redes profissionais
% within Utiliza Facebook 69,8% 58,3% 67,3%
% of Total 54,5% 12,7% 67,3%
N&o Count 13 5 18
% within Contactos com 72,2% 27,8% 100,0%
redes profissionais
% within Utiliza Facebook 30,2% 41, 7% 32, 7%
% of Total 23,6% 9,1% 32,7%
Total Count 43 12 55
% within Contactos com 78,2% 21,8% 100,0%
redes profissionais
% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,2% 21,8% 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,101 ,455
Cramer's V ,101 ,455

N of Valid Cases 55
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Promocdo pessoal * Utiliza Facebook Crosstabulation

Utiliza Facebook
Sim N&o Total
Promocéao pessoal Sim Count 14 3 17
% within Promocao pessoal 82,4% 17,6% 100,0%
% within Utiliza Facebook 32,6% 25,0% 30,9%
% of Total 25,5% 5,5% 30,9%
N&o Count 29 9 38
% within Promocao pessoal 76,3% 23, 7% 100,0%
% within Utiliza Facebook 67,4% 75,0% 69,1%
% of Total 52,7% 16,4% 69,1%
Total Count 43 12 55
% within Promocao pessoal 78,2% 21,8% 100,0%
% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,2% 21,8% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,068 ,616
Cramer's V ,068 ,616
N of Valid Cases 55
Partilha de experiéncias * Utiliza Facebook Crosstabulation
Utiliza Facebook
Sim N&o Total
Partilha de experiéncias Sim Count 19 4 23
% within Partilha de 82,6% 17,4% 100,0%
experiéncias
% within Utiliza Facebook 44,2% 33,3% 41,8%
% of Total 34,5% 7,3% 41,8%
N&o Count 24 8 32
% within Partilha de 75,0% 25,0% 100,0%
experiéncias
% within Utiliza Facebook 55,8% 66,7% 58,2%
% of Total 43,6% 14,5% 58,2%
Total Count 43 12 55
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% within Partilha de 78,2% 21,8% 100,0%
experiéncias

% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,2% 21,8% 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal Phi ,091 ,500
Cramer's V ,091 ,500
N of Valid Cases 55

Relacionamento * Utiliza Facebook Crosstabulation

Utiliza Facebook

Sim N&o Total
Relacionamento Sim Count 24 5 29
% within Relacionamento 82,8% 17,2% 100,0%
% within Utiliza Facebook 55,8% 41,7% 52, 7%
% of Total 43,6% 9,1% 52,7%
Né&o Count 19 7 26
% within Relacionamento 73,1% 26,9% 100,0%
% within Utiliza Facebook 44,2% 58,3% 47,3%
% of Total 34,5% 12,7% 47,3%
Total Count 43 12 55
% within Relacionamento 78,2% 21,8% 100,0%
% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,2% 21,8% 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal Phi 117 ,385
Cramer's V 117 ,385
N of Valid Cases 55
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Recolha de informacgédo * Utiliza Facebook Crosstabulation

Utiliza Facebook
Sim N&o Total
Recolha de informacgéo Sim Count 27 7 34
% within Recolha de 79,4% 20,6% 100,0%
informacao
% within Utiliza Facebook 62,8% 58,3% 61,8%
% of Total 49,1% 12,7% 61,8%
N&o Count 16 5 21
% within Recolha de 76,2% 23,8% 100,0%
informacao
% within Utiliza Facebook 37,2% 41,7% 38,2%
% of Total 29,1% 9,1% 38,2%
Total Count 43 12 55
% within Recolha de 78,2% 21,8% 100,0%
informacao
% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,2% 21,8% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,038 779
Cramer's V ,038 779
N of Valid Cases 55
Regularidade cruzado com LinkedIn e com Facebook
Regularidade * Utiliza LinkedIn Crosstabulation
Utiliza LinkedIn
Sim N&o Total
Regularidade Diariamente Count 21 14 35
% within Regularidade 60,0% 40,0% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 67,7% 58,3% 63,6%
% of Total 38,2% 25,5% 63,6%
Semanalmente Count 9 8 17
% within Regularidade 52,9% 47,1% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 29,0% 33,3% 30,9%
% of Total 16,4% 14,5% 30,9%
Mensalmente Count 1 2 3
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% within Regularidade 33,3% 66,7% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 3,2% 8,3% 5,5%
% of Total 1,8% 3,6% 5,5%
Total Count 31 24 55
% within Regularidade 56,4% 43,6% 100,0%
% within Utiliza LinkedIn 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 56,4% 43,6% 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal Phi ,129 ,633
Cramer's V ,129 ,633
N of Valid Cases 55

Regularidade * Utiliza Facebook Crosstabulation

Utiliza Facebook
Sim N&o Total
Regularidade Diariamente Count 31 4 35
% within Regularidade 88,6% 11,4% 100,0%
% within Utiliza Facebook 72,1% 33,3% 63,6%
% of Total 56,4% 7,3% 63,6%
Semanalmente Count 10 7 17
% within Regularidade 58,8% 41,2% 100,0%
% within Utiliza Facebook 23,3% 58,3% 30,9%
% of Total 18,2% 12,7% 30,9%
Mensalmente Count 2 1 3
% within Regularidade 66,7% 33,3% 100,0%
% within Utiliza Facebook 4,7% 8,3% 5,5%
% of Total 3,6% 1,8% 5,5%
Total Count 43 12 55
% within Regularidade 78,2% 21,8% 100,0%
% within Utiliza Facebook 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,2% 21,8% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,335 ,045
Cramer's V ,335 ,045
N of Valid Cases 55
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Anexo V - Caracterizacdo da utilizacdo da Internet pelas Empresas

especializadas de Recrutamento e Selecgao

Empresa utiliza Internet

Frequency Percent
Valid Sim 57 98,3
Missing  System 1 1,7
Total 58 100,0

Cruzamento do site proprio com Redes de contactos profissionais/redes sociais

Site proprio * Redes de contactos profissionais/Redes sociais Crosstabulation

Redes de contactos
profissionais/Redes sociais
Sim N&o Total
Site préprio  Sim Count 29 21 50
% within Site préprio 58,0% 42,0% 100,0%
% within Redes de 78,4% 100,0% 86,2%
contactos
profissionais/Redes sociais
% of Total 50,0% 36,2% 86,2%
N&o Count 8 0 8
% within Site proprio 100,0% ,0% 100,0%
% within Redes de 21,6% ,0% 13,8%
contactos
profissionais/Redes sociais
% of Total 13,8% ,0% 13,8%
Total Count 37 21 58
% within Site proprio 63,8% 36,2% 100,0%
% within Redes de 100,0% 100,0% 100,0%
contactos
profissionais/Redes sociais
% of Total 63,8% 36,2% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,301 ,022
Cramer's V ,301 ,022
N of Valid Cases 58
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Cruzamentos da Internet com os outros métodos de divulgacéo da vaga

Jornal * Internet Crosstabulation

Internet
Sim N&o Total
Jornal  Sim Count 35 2 37
% within Jornal 94,6% 5,4% 100,0%
% within Internet 67,3% 40,0% 64,9%
% of Total 61,4% 3,5% 64,9%
Nao Count 17 3 20
% within Jornal 85,0% 15,0% 100,0%
% within Internet 32, 7% 60,0% 35,1%
% of Total 29,8% 5,3% 35,1%
Total Count 52 5 57
% within Jornal 91,2% 8,8% 100,0%
% within Internet 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 91,2% 8,8% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,162 ,222
Cramer's V ,162 ,222
N of Valid Cases 57
Revista * Internet Crosstabulation
Internet
Sim N&o Total
Revista  Sim Count 5 1 6
% within Revista 83,3% 16,7% 100,0%
% within Internet 9,6% 20,0% 10,5%
% of Total 8,8% 1,8% 10,5%
N&o Count 47 4 51
% within Revista 92,2% 7,8% 100,0%
% within Internet 90,4% 80,0% 89,5%
% of Total 82,5% 7,0% 89,5%
Total Count 52 5 57
% within Revista 91,2% 8,8% 100,0%
% within Internet 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 91,2% 8,8% 100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,096 470
Cramer's V ,096 470
N of Valid Cases 57

Internet * Anuncios nas Universidades Crosstabulation

Andncios nas Universidades
Sim N&o Total
Internet  Sim Count 22 30 52
% within Internet 42,3% 57,7% 100,0%
% within Andncios nas 95,7% 88,2% 91,2%
Universidades
% of Total 38,6% 52,6% 91,2%
N&o Count 1 4 5
% within Internet 20,0% 80,0% 100,0%
% within Andncios nas 4,3% 11,8% 8.8%
Universidades
% of Total 1,8% 7,0% 8,8%
Total Count 23 34 57
% within Internet 40,4% 59,6% 100,0%
% within Anlncios nas 100,0% 100,0% 100,0%
Universidades
% of Total 40,4% 59,6% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,129 ,331
Cramer's V ,129 ,331
N of Valid Cases 57
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Internet * Feiras de emprego Crosstabulation

Feiras de emprego
Sim N&o Total
Internet  Sim Count 14 38 52
% within Internet 26,9% 73,1% 100,0%
% within Feiras de emprego 93,3% 90,5% 91,2%
% of Total 24,6% 66,7% 91,2%
N&o Count 1 4 5
% within Internet 20,0% 80,0% 100,0%
% within Feiras de emprego 6,7% 9,5% 8,8%
% of Total 1,8% 7,0% 8,8%
Total Count 15 42 57
% within Internet 26,3% 73,7% 100,0%
% within Feiras de emprego 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 26,3% 73,7% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,044 737
Cramer's V ,044 737
N of Valid Cases 57
Internet * Outro Crosstabulation
Outro
Sim Nao Total
Internet  Sim Count 3 49 52
% within Internet 5,8% 94,2% 100,0%
% within Outro 50,0% 96,1% 91,2%
% of Total 5,3% 86,0% 91,2%
N&o Count 3 2 5
% within Internet 60,0% 40,0% 100,0%
% within Outro 50,0% 3,9% 8,8%
% of Total 5,3% 3,5% 8,8%
Total Count 6 51 57
% within Internet 10,5% 89,5% 100,0%
% within Outro 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 10,5% 89,5% 100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,500 ,000
Cramer's V ,500 ,000

N of Valid Cases 57

Metodo de divulgacéo da vaga

Jornal
N Valid 51
Missing 7
Mean 2,22
Median 2,00
Mode 2
Std. Deviation ,986
Variance 973
Range 4
Minimum 1
Maximum 5
Sum 113
Revista
N Valid 44
Missing 14
Mean 4,39
Median 5,00
Mode 5
Std. Deviation ,895
Variance ,801
Range 4
Minimum 2
Maximum 6
Sum 193
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Internet

N Valid 55
Missing 3
Mean 1,38
Median 1,00
Mode 1
Std. Deviation ,733
Variance ,537
Range 4
Minimum
Maximum 5
Sum 76

Anuncios nas Universidades

N Valid 49
Missing 9
Mean 3,24
Median 3,00
Mode 3
Std. Deviation ,925
Variance ,855
Range 4
Minimum
Maximum 5
Sum 159

Feiras de emprego

N Valid 43

Missing 15
Mean 3,86
Median 4,00
Mode 4
Std. Deviation 1,014
Variance 1,028
Range 5
Minimum 1
Maximum 6
Sum 166
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Outro

N Valid 5

Missing 53
Mean 2,00
Median 1,00
Mode 1
Std. Deviation 2,236
Variance 5,000
Range 5
Minimum 1
Maximum 6
Sum 10

Grau de importancia dos quatro dominios

Comunicacéo
Divulgacéo da com os
Recrutamento empresa Seleccao candidatos
N Valid 57 56 56 54
Missing 1 2 2 4
Mean 4,28 4,48 3,55 3,94
Median 5,00 5,00 4,00 4,00
Mode 5 5 4 4
Std. Deviation ,996 ,687 1,220 ,878
Minimum 1 2 1 1
Maximum 5 5 5 5
Recrutamento
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Nada importante 2 3,4 3,5 3,5
Pouco importante 2 3,4 3,5 7,0
Indiferente 4 6,9 7,0 14,0
Importante 19 32,8 33,3 47,4
Muito importante 30 51,7 52,6 100,0
Total 57 98,3 100,0
Missing  System 1 1,7
Total 58 100,0
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Divulgacao da empresa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pouco importante 1 1,7 1,8 1,8
Indiferente 3 52 54 7,1
Importante 20 34,5 35,7 42,9
Muito importante 32 55,2 57,1 100,0
Total 56 96,6 100,0
Missing  System 2 3,4
Total 58 100,0
Selec¢ao
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Nada importante 4 6,9 7,1 7,1
Pouco importante 7 121 12,5 19,6
Indiferente 14 24,1 25,0 44,6
Importante 16 27,6 28,6 73,2
Muito importante 15 25,9 26,8 100,0
Total 56 96,6 100,0
Missing  System 2 34
Total 58 100,0
Comunicacao com os candidatos
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Nada importante 1 1,7 1,9 1,9
Pouco importante 2 3,4 3,7 5,6
Indiferente 10 17,2 18,5 24,1
Importante 27 46,6 50,0 74,1
Muito importante 14 24,1 25,9 100,0
Total 54 93,1 100,0
Missing  System 4 6,9
Total 58 100,0




Anexo VI - Caracterizacdo da importancia das redes sociais e 0 seu

impacto no recrutamento e seleccao

Empresa utiliza redes socias

N Valid 56
Missing 2
Empresa utiliza redes socias
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent

Valid Sim 36 62,1 64,3 64,3

Nao 20 34,5 35,7 100,0

Total 56 96,6 100,0
Missing  System 2 3,4
Total 58 100,0

Potencial que as empresas reconhecem nas redes sociais como forma de

recrutamento

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Acesso rapido e facil ao 54 2 5 3,96 726
conhecimento
Inovagéo 53 2 4,32 , 754
Informacéo aprofundada 54 2 3,30 , 792
sobre os candidatos
Quebra da barreira 54 3 5 4,02 ,658
geografica
Comunicagéao directa sem 54 2 5 3,89 ,691
intermediérios
Meio econémico viavel 54 1 5 4,15 737
Tecnologia facil e simples 54 2 5 4,06 ,738
Pesquisas mais especificas 54 2 5 3,63 ,808
Esta na moda 53 1 5 3,60 1,007
Busca adequada a todo o 53 1 5 2,96 1,055
tipo de emprego
Busca adequada a todo o 53 1 5 2,66 ,999
tipo de cargo
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Referéncias (para 52 1 5 3,60 ,869
posteriores consultas)
Redes sociais sdo uma 54 1 5 3,35 1,102
ferramenta essencial do
recrutamento
Valid N (listwise) 52
Cruzamento do Linkeln com as vantagens
Crosstab
Inovagéo
Nem
concordo/nem Concordo
discordo Concordo totalmente Total
LinkedIn ~ Sim Count 3 5 18 26
% within LinkedIn 11,5% 19,2% 69,2% 100,0%
% within Inovacao 100,0% 50,0% 85,7% 76,5%
% of Total 8,8% 14,7% 52,9% 76,5%
N&o Count 0 5 3 8
% within LinkedIn ,0% 62,5% 37,5% 100,0%
% within Inovacao ,0% 50,0% 14,3% 23,5%
% of Total ,0% 14,7% 8,8% 23,5%
Total Count 3 10 21 34
% within LinkedIn 8,8% 29,4% 61,8% 100,0%
% within Inovacao 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 8,8% 29,4% 61,8% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi 414 ,055
Cramer's V 414 ,055
N of Valid Cases 34
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Crosstab

Meio econémico viavel

Nem
concordo/nem Concordo
discordo Concordo totalmente Total
Linkedin ~ Sim Count 2 14 11 27
% within LinkedIn 7,4% 51,9% 40,7% 100,0%
% within Meio econémico 100,0% 73,7% 78,6% 77,1%
viavel
% of Total 5,7% 40,0% 31,4% 77,1%
N&o Count 0 5 3 8
% within LinkedIn ,0% 62,5% 37,5% 100,0%
% within Meio econémico ,0% 26,3% 21,4% 22,9%
viavel
% of Total ,0% 14,3% 8,6% 22,9%
Total Count 2 19 14 35
% within LinkedIn 5,7% 54,3% 40,0% 100,0%
% within Meio econémico 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
viavel
% of Total 5,7% 54,3% 40,0% 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,145 ,692
Cramer's V ,145 ,692
N of Valid Cases 35
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Crosstab

Tecnologia facil e simples
Nem
concordo/nem Concordo
Discordo discordo Concordo | totalmente Total
Linkedln Sim  Count 0 5 11 11 27
% within LinkedIn ,0% 18,5% 40,7% 40,7% | 100,0%
% within Tecnologia ,0% 100,0% 68,8% 84,6% 77,1%
facil e simples
% of Total ,0% 14,3% 31,4% 31,4% | 77,1%
Nado Count 1 0 5 2 8
% within LinkedIn 12,5% ,0% 62,5% 25,0% | 100,0%
% within Tecnologia 100,0% ,0% 31,3% 15,4% 22.9%
facil e simples
% of Total 2,9% ,0% 14,3% 57% | 22,9%
Total Count 1 5 16 13 35
% within LinkedIn 2,9% 14,3% 45,7% 37,1% | 100,0%
% within Tecnologia 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
facil e simples
% of Total 2,9% 14,3% 45,7% 37,1% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi 411 ,116
Cramer's V 411 , 116
N of Valid Cases 35
Cruzamento do Facebook com Vantagens
Crosstab
Inovacao
Nem
concordo/nem Concordo
discordo Concordo totalmente Total
Facebook  Sim Count 2 8 14 24
% within Facebook 8,3% 33,3% 58,3% 100,0%
% within Inovacao 66,7% 80,0% 66,7% 70,6%
% of Total 5,9% 23,5% 41,2% 70,6%
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N&o Count 1 2 7 10

% within Facebook 10,0% 20,0% 70,0% 100,0%

% within Inovacao 33,3% 20,0% 33,3% 29,4%

% of Total 2,9% 5,9% 20,6% 29,4%
Total Count 3 10 21 34

% within Facebook 8,8% 29,4% 61,8% 100,0%

% within Inovacao 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 8,8% 29,4% 61,8% 100,0%

Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,133 , 739
Cramer's V ,133 , 739
N of Valid Cases 34
Crosstab
Meio economico viavel
Nem
concordo/nem Concordo
discordo Concordo totalmente Total

Facebook  Sim Count 0 14 10 24

% within Facebook ,0% 58,3% 41, 7% 100,0%

% within Meio econémico ,0% 73,7% 71,4% 68,6%

viavel

% of Total ,0% 40,0% 28,6% 68,6%

N&o Count 2 5 4 11

% within Facebook 18,2% 45,5% 36,4% 100,0%

% within Meio econémico 100,0% 26,3% 28,6% 31,4%

viavel

% of Total 5,7% 14,3% 11,4% 31,4%
Total Count 2 19 14 35

% within Facebook 5,7% 54,3% 40,0% 100,0%

% within Meio econémico 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

viavel

% of Total 5,7% 54,3% 40,0% 100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,364 ,098
Cramer's V ,364 ,098
N of Valid Cases 35
Crosstab
Tecnologia facil e simples
Nem
concordo/nem Concordo
Discordo discordo Concordo | totalmente Total
Facebook Sim Count 0 3 10 11 24
% within Facebook ,0% 12,5% 41,7% 45,8% | 100,0%
% within ,0% 60,0% 62,5% 84,6% | 68,6%
Tecnologia facil e
simples
% of Total ,0% 8,6% 28,6% 31,4% | 68,6%
Ndo Count 1 2 6 2 11
% within Facebook 9,1% 18,2% 54,5% 18,2% [ 100,0%
% within 100,0% 40,0% 37,5% 15,4% | 31,4%
Tecnologia facil e
simples
% of Total 2,9% 5,7% 17,1% 5,7% | 31,4%
Total Count 1 5 16 13 35
% within Facebook 2,9% 14,3% 45,7% 37,1% | 100,0%
% within 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
Tecnologia facil e
simples
% of Total 2,9% 14,3% 45,7% 37,1% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,346 ,243
Cramer's V ,346 ,243
N of Valid Cases 35
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Contributo das redes sociais no recrutamento

Mean

Median

Mode

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Percentiles

Valid

Missing

25
50
75

50

3,68
4,00

,768

3,00

4,00
4,00

Cruzamento das redes sociais no recrutameto com quatro dominios

numero de candidatos

Crosstab
Aumento no nimero
de candidatos
Sim N&o Total

Contributo das redes Count 1 3 4
sociais no recrutamento % within Contributo das 25,0% 75,0% | 100,0%
de pessoas redes sociais no

recrutamento de pessoas

% within Aumento no 3,4% 20,0% 9,1%

nimero de candidatos

% of Total 2,3% 6,8% 9,1%

Count 2 8 10

% within Contributo das 20,0% 80,0% | 100,0%

redes sociais no

recrutamento de pessoas

% within Aumento no 6,9% 53,3% | 22,7%

numero de candidatos

% of Total 4,5% 18,2% | 22,7%

Count 22 3 25

% within Contributo das 88,0% 12,0% | 100,0%

redes sociais no

recrutamento de pessoas

% within Aumento no 75,9% 20,0% | 56,8%
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% of Total 50,0% 6,8% | 56,8%
Muito Count 4 1 5
importante 94 within Contributo das 80,0% 20,0% | 100,0%

redes sociais no

recrutamento de pessoas

% within Aumento no 13,8% 6,7% | 11,4%

ndmero de candidatos

% of Total 9,1% 2,3%| 11,4%

Total Count 29 15 44

% within Contributo das 65,9% 34,1% | 100,0%

redes sociais no

recrutamento de pessoas

% within Aumento no 100,0% 100,0% | 100,0%

numero de candidatos

% of Total 65,9% 34,1% [ 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,644 ,000
Cramer's V ,644 ,000
N of Valid Cases 44
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Reducéo de

custos

Sim Nao Total

Contributo das redes Pouco Count 2 2 4

sociais no recrutamento de  importante o5 within Contributo das redes 50,0% | 50,0% | 100,0%

pessoas sociais no recrutamento de
pessoas
% within Reduc¢é&o de custos 59% | 20,0% 9,1%
% of Total 4,5% 4,5% 9,1%
Indiferente  Count 4 6 10

% within Contributo das redes 40,0% | 60,0% | 100,0%

sociais no recrutamento de

pessoas
% within Reducéo de custos 11,8% | 60,0%| 22,7%
% of Total 9,1% | 13,6%| 22,7%
Importante  Count 23 2 25

% within Contributo das redes 92,0% 8,0% | 100,0%

sociais no recrutamento de

pessoas

% within Reducgé&o de custos 67,6% | 20,0%| 56,8%

% of Total 52,3%| 45%| 56,8%
Muito Count 5 0 5
importante o5 within Contributo das redes | 100,0% ,0% [ 100,0%

sociais no recrutamento de

pessoas
% within Reduc¢é&o de custos 14,7% 0% | 11,4%
% of Total 11,4% 0% | 11,4%
Total Count 34 10 44

% within Contributo das redes 77,3% | 22,7% |100,0%
sociais no recrutamento de
pessoas

% within Reducgé&o de custos 100,0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 77,3% | 22,7%|100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal Phi ,567 ,003
Cramer's V ,567 ,003
N of Valid Cases 44
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Crosstab

Optimizagéo do

tempo
Sim N&o Total
Contributo das redes Pouco Count 1 3 4
sociais no recrutamento importante % within Contributo das 25,0% 75,0% | 100,0%
de pessoas redes sociais no
recrutamento de
pessoas
% within Optimizacao 3,6% 20,0% 9,3%
do tempo
% of Total 2,3% 7,0% 9,3%
Indiferente Count 3 6 9
% within Contributo das 33,3% 66,7% | 100,0%
redes sociais no
recrutamento de
pessoas
% within Optimizacéo 10,7% 40,0% 20,9%
do tempo
% of Total 7,0% 14,0% 20,9%
Importante Count 19 6 25
% within Contributo das 76,0% 24,0% | 100,0%
redes sociais no
recrutamento de
pessoas
% within Optimizac&o 67,9% 40,0% 58,1%
do tempo
% of Total 44.,2% 14,0% 58,1%
Muito importante Count 5 0 5
% within Contributo das 100,0% ,0% | 100,0%
redes sociais no
recrutamento de
pessoas
% within Optimizac&o 17,9% ,0% 11,6%
do tempo
% of Total 11,6% ,0% 11,6%
Total Count 28 15 43
% within Contributo das 65,1% 34,9% | 100,0%
redes sociais no
recrutamento de
pessoas
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% within Optimizacéo 100,0% 100,0% | 100,0%
do tempo
% of Total 65,1% 34,9% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,502 ,013
Cramer's V ,502 ,013
N of Valid Cases 43
Crosstab
Adequacéao das
respostas
Sim N&o Total
Contributo das redes Pouco Count 0 4 4
sociais no recrutamento de importante o4 within Contributo das redes ,0% | 100,0% | 100,0%
pessoas sociais no recrutamento de
pessoas
% within Adequacéo das ,0% 14,8% 9,8%
respostas
% of Total ,0% 9,8% 9,8%
Indiferente  Count 3 6 9
% within Contributo das redes 33,3% 66,7% | 100,0%
sociais no recrutamento de
pessoas
% within Adequacéo das 21,4% 22.2% | 22,0%
respostas
% of Total 7,3% 14,6% | 22,0%
Importante  Count 10 14 24
% within Contributo das redes 41, 7% 58,3% | 100,0%
sociais no recrutamento de
pessoas
% within Adequacéo das 71,4% 51,9% | 58,5%
respostas
% of Total 24,4% 34,1% | 58,5%
Muito Count 1 3 4
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importante % within Contributo das redes 25,0% 75,0% | 100,0%

sociais no recrutamento de

pessoas

% within Adequacéo das 7,1% 11,1% 9,8%

respostas

% of Total 2,4% 7,3% 9,8%
Total Count 14 27 41

% within Contributo das redes 34,1% 65,9% | 100,0%

sociais no recrutamento de

pessoas

% within Adequacéo das 100,0% | 100,0% | 100,0%

respostas

% of Total 34,1% 65,9% | 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,263 419
Cramer's V ,263 ,419
N of Valid Cases 41

Grau de satisfacdo com as redes sociais

Mean

Median

Mode

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Percentiles

Valid

Missing

25
50
75

51

3,67
4,00

,622

3,00

4,00
4,00
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Cruzamento contributo das redes sociais com grau satisfacéo

Grau de satisfagdo com a utilizacao das redes

sociais

Nem
Pouco satisfeito/nem Muito

insatisfeito insatisfeito | Satisfeito | satisfeto | Total

Contributo das Pouco Count 0 3 1 0 4
redes sociais  importante o5 within ,0% 75,0%| 25,0% ,0% | 100,0%
no Contributo das
recrutamento redes sociais
de pessoas no

recrutamento

de pessoas

% within Grau ,0% 16,7% 3,6% ,0% 8,0%

de satisfacdo
com a
utilizagéo das

redes sociais

% of Total ,0% 6,0% 2,0% ,0% 8,0%
Indiferente  Count 0 12 1 0 13
% within ,0% 92,3% 7,7% ,0% | 100,0%

Contributo das
redes sociais
no
recrutamento
de pessoas

% within Grau ,0% 66,7% 3,6% ,0% | 26,0%
de satisfagdo
com a
utilizagdo das

redes sociais

% of Total ,0% 24,0% 2,0% ,0% | 26,0%
Importante Count 1 3 24 0 28
% within 3,6% 10,7% 85,7% ,0% | 100,0%

Contributo das
redes sociais
no

recrutamento

de pessoas
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% within Grau
de satisfagao
coma
utilizacdo das
redes sociais

% of Total

100,0%

2,0%

16,7%

6,0%

85,7%

48,0%

,0% | 56,0%

,0% [ 56,0%

Muito

importante

Count

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento
de pessoas
% within Grau
de satisfagao
com a
utilizagdo das
redes sociais

% of Total

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

40,0%

7,1%

4,0%

3 5

60,0% | 100,0%

100,0% | 10,0%

6,0% | 10,0%

Total

Count

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento
de pessoas
% within Grau
de satisfagdo
com a
utilizagdo das

redes sociais

% of Total

2,0%

100,0%

2,0%

18
36,0%

100,0%

36,0%

28
56,0%

100,0%

56,0%

3 50

6,0% | 100,0%

100,0% | 100,0%

6,0% | 100,0%

Symmetric Measures

Value

Asymp. Std.

Error®

Approx. TP Approx. Sig.

Interval by Interval
Ordinal by Ordinal
N of Valid Cases

Pearson's R

Spearman Correlation

,660
,731
50

,110
,092

,000°
,000°

6,094
7,425
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Raz0es para a ndo utilizar das redes sociais no recrutamento

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Discriminacao das pessoas 53 1 5 3,53 ,992
gue nao tém acesso a
Internet
Nivel mais elevado dos 54 1 5 3,20 ,979
candidatos ndo qualificados
N&o adequado para todo o 54 1 5 3,80 ,919
tipo de emprego
Expectativas desadequadas 53 1 5 3,15 ,886
Possiveis limitages da 51 1 5 3,47 ,880
internet
Probabilidade de curriculos 55 1 5 3,64 ,910
desactualizados
Internet ndo é a primeira 53 1 5 3,25 ,979
opcao para muitos
candidatos
llusdes sobre os perfis dos 54 1 5 3,65 ,828
candidatos
Questdes sobre a 54 1 5 3,11 ,816
legalidade do uso de redes
sociais
Valid N (listwise) 49
Cruzamento do LinkedIn com as desvantagens
Crosstab
N&o adequado para todo o tipo de emprego
Nem
Discordo concordo/nem Concordo
totalmente | Discordo discordo Concordo | totalmente | Total

LinkedIn Sim Count 1 2 3 18 3 27

% within 3,7% 7,4% 11,1% 66,7% 11,1% | 100,0%

LinkedIn

% within N&o 100,0% | 66,7% 60,0% | 90,0% 50,0% | 77,1%

adequado

para todo o

tipo de

emprego
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% of Total 2,9% 5,7% 8,6% 51,4% 8,6% | 77,1%
N&o Count 0 1 2 2 3 8
% within ,0% 12,5% 25,0% 25,0% 37,5% [ 100,0%
LinkedIn
% within N&o ,0%0] 33,3% 40,0% 10,0% 50,0% | 22,9%
adequado
para todo o
tipo de
emprego
% of Total ,0% 2,9% 5,7% 5,7% 8,6% | 22,9%
Total Count 1 3 5 20 6 35
% within 2,9% 8,6% 14,3% 57,1% 17,1% | 100,0%
LinkedIn
% within N&o 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
adequado
para todo o
tipo de
emprego
% of Total 2,9% 8,6% 14,3% 57,1% 17,1% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,403 ,223
Cramer's V ,403 ,223
N of Valid Cases 35

129



Crosstab

Probabilidade de curriculos desactualizados

Nem
concordo/nem Concordo
Discordo discordo Concordo | totalmente Total
LinkedIn Sim Count 6 5 15 1 27
% within LinkedIn 22,2% 18,5% 55,6% 3,7% | 100,0%
% within Probabilidade 85,7% 100,0% 78,9% 25,0% | 77,1%
de curriculos
desactualizados
% of Total 17,1% 14,3% 42,9% 29% | 77,1%
N&o Count 1 0 4 3 8
% within LinkedIn 12,5% ,0% 50,0% 37,5% | 100,0%
% within Probabilidade 14,3% ,0% 21,1% 75,0% | 22,9%
de curriculos
desactualizados
% of Total 2,9% ,0% 11,4% 8,6% | 22,9%
Total Count 7 5 19 4 35
% within LinkedIn 20,0% 14,3% 54,3% 11,4% | 100,0%
% within Probabilidade | 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
de curriculos
desactualizados
% of Total 20,0% 14,3% 54,3% 11,4% [ 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ATT ,047
Cramer's V ATT ,047
N of Valid Cases 35
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Crosstab

llusbes sobre os perfis dos candidatos

Nem
concordo/nem Concordo
Discordo discordo Concordo | totalmente Total
LinkedIn Sim Count 3 10 12 1 26
% within LinkedIn 11,5% 38,5% 46,2% 3,8% [ 100,0%
% within llusGes 100,0% 76,9% 75,0% 50,0% | 76,5%
sobre os perfis dos
candidatos
% of Total 8,8% 29,4% 35,3% 29% | 76,5%
N&o Count 0 3 4 1 8
% within LinkedIn ,0% 37,5% 50,0% 12,5% | 100,0%
% within llusées ,0% 23,1% 25,0% 50,0% | 23,5%
sobre os perfis dos
candidatos
% of Total ,0% 8,8% 11,8% 2,9% | 23,5%
Total Count 3 13 16 2 34
% within LinkedIn 8,8% 38,2% 47,1% 5,9% | 100,0%
% within llusdes 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
sobre os perfis dos
candidatos
% of Total 8,8% 38,2% 47,1% 5,9% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,225 ,632
Cramer's V ,225 ,632
N of Valid Cases 34
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Cruzamento do Facebook com desvantagens

Crosstab
N&o adequado para todo o tipo de emprego
Nem
Discordo concordo/nem Concordo
totalmente | Discordo discordo Concordo | totalmente | Total

Facebook Sim Count 1 3 2 15 3 24

% within 4,2% 12,5% 8,3% 62,5% 12,5% [ 100,0%

Facebook

% within 100,0% | 100,0% 40,0% 75,0% 50,0% | 68,6%

N&o

adequado

para todo o

tipo de

emprego

% of Total 2,9% 8,6% 5,7% 42,9% 8,6% | 68,6%

Ndo Count 0 0 3 5 3 11

% within ,0% ,0% 27,3% 45,5% 27,3% | 100,0%

Facebook

% within ,0% ,0% 60,0% 25,0% 50,0% | 31,4%

N&o

adequado

para todo o

tipo de

emprego

% of Total ,0% ,0% 8,6% 14,3% 8,6% | 31,4%
Total Count 1 3 5 20 6 35

% within 2,9% 8,6% 14,3% 57,1% 17,1% | 100,0%

Facebook

% within 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

N&o

adequado

para todo o

tipo de

emprego

% of Total 2,9% 8,6% 14,3% 57,1% 17,1% | 100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,381 ,280
Cramer's V ,381 ,280
N of Valid Cases 35
Crosstab
Probabilidade de curriculos desactualizados
Nem
concordo/nem Concordo
Discordo discordo Concordo | totalmente | Total

Facebook Sim Count 5 4 13 2 24

% within Facebook 20,8% 16,7% 54,2% 8,3% | 100,0%

% within 71,4% 80,0% 68,4% 50,0% | 68,6%

Probabilidade de

curriculos

desactualizados

% of Total 14,3% 11,4% 37,1% 57%| 68,6%

N&o Count 2 1 6 2 11

% within Facebook 18,2% 9,1% 54,5% 18,2% | 100,0%

% within 28,6% 20,0% 31,6% 50,0% | 31,4%

Probabilidade de

curriculos

desactualizados

% of Total 5,7% 2,9% 17,1% 57%]| 31,4%
Total Count 7 5 19 4 35

% within Facebook 20,0% 14,3% 54,3% 11,4% | 100,0%

% within 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Probabilidade de

curriculos

desactualizados

% of Total 20,0% 14,3% 54,3% 11,4% | 100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,166 ,809
Cramer's V ,166 ,809
N of Valid Cases 35
Crosstab

llusdes sobre os perfis dos candidatos

Nem
concordo/nem Concordo
Discordo discordo Concordo | totalmente Total
Facebook Sim Count 2 9 12 1 24
% within Facebook 8,3% 37,5% 50,0% 4,2% ] 100,0%
% within llusées 66,7% 69,2% 75,0% 50,0% | 70,6%
sobre os perfis dos
candidatos
% of Total 5,9% 26,5% 35,3% 2,9%| 70,6%
Ndo Count 1 4 4 1 10
% within Facebook 10,0% 40,0% 40,0% 10,0% | 100,0%
% within llusdes 33,3% 30,8% 25,0% 50,0% | 29,4%
sobre os perfis dos
candidatos
% of Total 2,9% 11,8% 11,8% 2,9% | 29,4%
Total Count 3 13 16 2 34
% within Facebook 8,8% 38,2% 47,1% 5,9% | 100,0%
% within llusdes 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%
sobre os perfis dos
candidatos
% of Total 8,8% 38,2% 47,1% 5,9% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,132 ,898
Cramer's V ,132 ,898
N of Valid Cases 34
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Disponibilidade para comecar a utilizar redes sociais

Mean

Median

Mode

Std. Deviation
Minimum
Maximum

Percentiles

Valid

Missing

25
50
75

50

3,68
4,00

1,077

3,00

4,00
4,25

Cruzamento da disponilidade para comecar a utilizar redes sociais e contributo

dado pelas redes sociais

Contributo das redes sociais no recrutamento

de pessoas

Pouco
important

e

Indiferent

e

Important

e

Muito
important

e

Total

Disponibilidad
e para
comegar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento

e selecgéo

Muito

improvével

Count

% within
Disponibilidad
e para
comecar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento
e seleccao

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento

de pessoas

% of Total

50,0%

25,0%

2,3%

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

50,0%

25,0%

2,3%

100,0
%

4,7%

4,7%

Improvavel

Count
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% within
Disponibilidad
e para
comecgar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento
e seleccéo

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento

de pessoas

% of Total

33,3%

25,0%

2,3%

66,7%

16,7%

4,7%

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

100,0
%

7,0%

7,0%

N&o
provavel/ne
m

improvéavel

Count

% within
Disponibilidad
e para
comecar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento
e seleccéo

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento

de pessoas

% of Total

10,0%

25,0%

2,3%

70,0%

58,3%

16,3%

20,0%

8,7%

4,7%

,0%

,0%

,0%

10

100,0
%

23,3%

23,3%

Provavel

Count

% within
Disponibilidad
e para
comecar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento

e seleccéo

5,9%

3
17,6%

12
70,6%

5,9%

17

100,0
%
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% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento

de pessoas

% of Total

25,0%

2,3%

25,0%

7,0%

52,2%

27,9%

25,0%

2,3%

39,5%

39,5%

Muito

provavel

Count

% within
Disponibilidad
e para
comecar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento
e seleccao

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento

de pessoas

% of Total

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

81,8%

39,1%

20,9%

18,2%

50,0%

4,7%

11

100,0
%

25,6%

25,6%

Total

Count

% within
Disponibilidad
e para
comecar a
utilizar redes
sociais para o
recrutamento
e seleccao

% within
Contributo das
redes sociais
no
recrutamento

de pessoas

% of Total

9,3%

100,0%

9,3%

12
27,9%

100,0%

27,9%

23
53,5%

100,0%

53,5%

9,3%

100,0%

9,3%

43

100,0
%

100,0
%

100,0
%
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Symmetric Measures

Asymp. Std.
Value Error® Approx. TP Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R ,505 ,189 3,751 ,001°
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation ,583 ,137 4,592 ,000°
N of Valid Cases 43
Cruzamento da disponibilidade com aumento no nimero de candidatos
Crosstab
Aumento no
ndmero de
candidatos
Sim N&o Total
Disponibilidade para Muito Count 2 0 2
comecar a utilizar redes  improvavel % within Disponibilidade 100,0% ,0% | 100,0%
sociais para o para comecar a utilizar
recrutamento e selec¢@o redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Aumento no 7,7% ,0% 5,1%
numero de candidatos
% of Total 51% ,0% 5,1%
Improvéavel Count 1 3 4
% within Disponibilidade 25,0% 75,0% | 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Aumento no 3,8% 23,1%| 10,3%
namero de candidatos
% of Total 2,6% 7,7% | 10,3%
N&o Count 2 5 7
provavellnem o4 within Disponibilidade 28,6% | 71,4% |100,0%
improvavel para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Aumento no 7,7% 38,5% | 17,9%
numero de candidatos
% of Total 5,1% 12,8% | 17,9%
Provéavel Count 12 3 15
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% within Disponibilidade 80,0% 20,0% | 100,0%
para comegar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Aumento no 46,2% 23,1% | 38,5%
numero de candidatos
% of Total 30,8% 7,7% | 38,5%
Muito provavel Count 9 2 11
% within Disponibilidade 81,8% 18,2% | 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e selec¢éo
% within Aumento no 34,6% 15,4% | 28,2%
numero de candidatos
% of Total 23,1% 51% | 28,2%
Total Count 26 13 39
% within Disponibilidade 66,7% 33,3% [ 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Aumento no 100,0% | 100,0% | 100,0%
numero de candidatos
% of Total 66,7% | 33,3% [ 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,532 ,026
Cramer's V ,532 ,026
N of Valid Cases 39
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Cruzamento da disponibilidade com reducéo de custos

Crosstab
Reducéo de
custos
Sim N&o Total
Disponibilidade para Muito Count 2 0 2
comegar a utilizar redes  improvavel % within Disponibilidade 100,0% ,0% | 100,0%
sociais para o para comecar a utilizar
recrutamento e seleccdo redes sociais para o
recrutamento e selecgao
% within Reducéo de custos 6,7% ,0% 5,1%
% of Total 5,1% ,0% 5,1%
Improvavel Count 2 2 4
% within Disponibilidade 50,0% | 50,0% | 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Reducéo de custos 6,7% | 22,2%| 10,3%
% of Total 5,1% 51% | 10,3%
N&o Count 3 4 7
provavellnem o4 within Disponibilidade 42,9% | 57,1% | 100,0%
improvavel para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e selecg¢ao
% within Reduc¢éo de custos 10,0% | 44,4% | 17,9%
% of Total 7,7% | 10,3% ]| 17,9%
Provavel Count 13 2 15
% within Disponibilidade 86,7% | 13,3% | 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e selecg¢ao
% within Reduc¢éo de custos 43,3% | 22,2%| 38,5%
% of Total 33,3% 5,1% | 38,5%
Muito provavel  Count 10 1 11
% within Disponibilidade 90,9% 9,1% | 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e selecc¢ao
% within Reduc¢éo de custos 33,3% | 11,1%| 28,2%
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% of Total 25,6% 2,6% | 28,2%
Total Count 30 9 39
% within Disponibilidade 76,9% | 23,1%|100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Reduc¢é&o de custos | 100,0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 76,9% | 23,1% | 100,0%
Symmetric Measures
Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi 476 ,066
Cramer's V 476 ,066
N of Valid Cases 39
Cruzamento da disponilidade com optimizac¢éao do tempo
Crosstab
Optimizagéo do
tempo
Sim N&o Total
Disponibilidade para Muito improvavel Count 2 0 2
comecar a utilizar % within 100,0% ,0% | 100,0%
redes sociais para o Disponibilidade para
recrutamento e comecar a utilizar
seleccdo redes sociais para o
recrutamento e
selecgéo
% within Optimizacéo 7,7% ,0% 5,3%
do tempo
% of Total 5,3% ,0% 5,3%
Improvavel Count 1 3 4
% within 25,0% 75,0% | 100,0%
Disponibilidade para
comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e
selecgdo
% within Optimizacéo 3,8% 25,0% 10,5%
do tempo
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% of Total

2,6%

7,9%

10,5%

N&o provavel/nem

improvavel

Count

% within
Disponibilidade para
comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e
selecgdo

% within Optimizacéo
do tempo

% of Total

16,7%

3,8%

2,6%

83,3%

41,7%

13,2%

6
100,0%

15,8%

15,8%

Provavel

Count

% within
Disponibilidade para
comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e
seleccdo

% within Optimizacdo
do tempo

% of Total

13
86,7%

50,0%

34,2%

2
13,3%

16,7%

5,3%

15
100,0%

39,5%

39,5%

Muito provavel

Count

% within
Disponibilidade para
comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e
seleccao

% within Optimizacéo
do tempo

% of Total

81,8%

34,6%

23, 7%

18,2%

16,7%

5,3%

11
100,0%

28,9%

28,9%

Total

Count

% within
Disponibilidade para
comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e
seleccao

% within Optimizag¢éo
do tempo

% of Total

26
68,4%

100,0%

68,4%

12
31,6%

100,0%

31,6%

38
100,0%

100,0%

100,0%
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Symmetric Measures

Value Approx. Sig.
Nominal by Nominal Phi ,630 ,005
Cramer's V ,630 ,005

N of Valid Cases 38

Cruzamento da disponibilidade com adequacéo das respostas

Crosstab
Adequacdao das
respostas
Sim N&o Total
Disponibilidade para Muito Count 0 1 1
comecar a utilizar redes  improvavel % within Disponibilidade ,0% | 100,0% | 100,0%
sociais para o para comecar a utilizar
recrutamento e selecgao redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Adequacéo das ,0% 4.2% 2,8%
respostas
% of Total ,0% 2,8% 2,8%
Improvéavel Count 0 4 4
% within Disponibilidade ,0% | 100,0% | 100,0%
para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e seleccao
% within Adequacéo das 0% | 16,7%| 11,1%
respostas
% of Total ,0% 11,1% ] 11,1%
N&o Count 1 5 6
provavel/nem o5 within Disponibilidade 16,7% | 83,3% | 100,0%
improvavel para comecar a utilizar
redes sociais para o
recrutamento e selecc¢ao
% within Adequacé&o das 8,3% 20,8% | 16,7%
respostas
% of Total 2,8% 13,9% | 16,7%
Provavel Count 7 7 14
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% within Disponibilidade 50,0% 50,0% | 100,0%

para comegar a utilizar

redes sociais para o

recrutamento e seleccao

% within Adequagédo das 58,3% 29,2% | 38,9%

respostas

% of Total 19,4% 19,4% | 38,9%

Muito provavel Count 4 7 11

% within Disponibilidade 36,4% | 63,6% |100,0%

para comecar a utilizar

redes sociais para o

recrutamento e seleccéo

% within Adequacéo das 33,3% | 29,2%| 30,6%

respostas

% of Total 11,1% 19,4% | 30,6%
Total Count 12 24 36

% within Disponibilidade 33,3%| 66,7% |100,0%

para comecar a utilizar

redes sociais para o

recrutamento e seleccao

% within Adequagédo das 100,0% | 100,0% | 100,0%

respostas

% of Total 33,3% | 66,7% | 100,0%

Symmetric Measures

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal

N of Valid Cases

Phi

Cramer's V

374 ,283
374 ,283
36
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