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Opcoes de normalizacdo

Utilizamos as normas da American Psychological Association (APA) para

elaboracdo das citagdes e das referéncias bibliogréficas.

Por opcao da autora, a ortografia da proposta de dissertacdo ora apresentada ndo
segue as regras do Acordo Ortografico de 1990: ndo existem fontes crediveis sobre a
utilizacdo das regras ortogréficas nele contidas, e existem opgOes dispares sobre a sua
aplicacdo nas diversas fontes que declaram adoptar as referidas regras.



Resumo

A érea dos Recursos Humanos detém bastante importancia numa organizagéo.
Preencher as vagas existentes com as pessoas certas pode ser uma das causas de sucesso de
uma organizacdo. Autores como Chiavenato (1999) produziram varias obras acerca do
tema, que se mantém actuais. No entanto, o processo de Recrutamento e Selec¢do tem
evoluido juntamente com as necessidades de cada organizacdo e de cada candidato. Com a
crescente utilizacdo de redes sociais, surgem as que se dedicam a vertente profissional dos
seus utilizadores, como € o caso da plataforma LinkedIn, cada vez mais proeminente entre
profissionais das mais variadas areas. Nesta plataforma, as organizaces podem dar a
conhecer a sua oferta, e os restantes utilizadores podem utilizar o seu perfil como modo de
se candidatarem a estas ofertas de emprego.

A maneira como cada utilizador constroi o seu perfil, um Curriculum Vitae online,
pode persuadir ou dissuadir potenciais empregadores, quer pela sua construcao inadequada,
quer pela falta de informacéo diferenciadora.

Nesta dissertacdo, procurou-se averiguar quais as caracteristicas que as empresas
consideram importantes ao recrutar um candidato, e de que modo o fazem utilizando o
LinkedIn; e onde encontram as informacbes que distinguem os candidatos preferidos
quando pesquisam um perfil. Também se procurou saber de que modo sdo afectados os
candidatos, no grupo especifico de Assessores de Administracdo. De que modo utilizam
esta rede profissional? Qual a importancia percebida da mesma? Estara o seu perfil
construido de modo apelativo, e contém as informacg6es procuradas pelos recrutadores?

O objectivo desta dissertacdo é responder a estas questfes, e elaborar um breve
Guia pratico que possa servir de auxilio ao preenchimento do perfil no LinkedIn, como
modo de tornar cada perfil simples, mas diferente dos restantes.

O estudo efectuado é qualitativo, assentando em questionarios e entrevistas, e 0s
resultados obtidos apontam qual o perfil mais procurado pelas empresas ao recrutar, assim
como a possibilidade de se construir um perfil que corresponda, ou va ao encontro o mais

possivel do desejado.

Palavras-Chave

Recrutamento e Selec¢do; LinkedIn; Construcao de perfil profissional; E-Recrutamento;
Candidaturas a emprego



Abstract

The Human Resource area is very important in an organization. Filling existent
positions with the right people can be one of the causes for success in an organization.
Authors such as Chiavenato (1999) have produced various works on the subject that
remain up to date.

With the growing use of social networks, some dedicated to the professional side of
users have appeared, such as LinkedIn, a fast-growing platform amongst professionals of
various areas.

But the way each user builds their profile, an online Curriculum Vitae, may
persuade or dissuade potential employers, being by its inadequate construction, or by its
lack of differentiating information.

In this dissertation, we aim to find out which characteristics organizations find most
appealing with recruiting someone, and how they do it using LinkedIn when researching a
profile, where do they find the type of information that sets the candidates apart, from least
to most adequate?

This work also aims to understand the way candidates are affected, in the specific
case of Administrative Assistants. How do they use this professional network? How do
they perceive its importance? Is their profile built in an attractive manner and containing
the information recruiters seek?

The objective of this work is to answer these questions, and to elaborate a brief
practical guide that may be used to aid in the construction of a LinkedIn profile, to make
each profile simple, but different from the rest.

The study uses qualitative methods, supported by questionnaires and interviews,
and the obtained results show which profile is most appealing to organizations when
recruiting, as well as the possibility to obtain a profile that matches the organizations

needs.

Keywords

Recruitment and Selection; LinkedIn; Profile building; E-Recruitment; Job applications
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Introducao



Esta investigagdo surge no ambito do plano curricular do Mestrado de Assessoria
de Administragéo, leccionado no Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do

Porto, pertencente ao Politécnico do Porto (ISCAP-PP).

1. Motivagéo para a investigacdo

Por entre os diversos temas apresentados a turma para servirem de mote a
investigacdo, este foi 0 que suscitou maior curiosidade e aparentemente motivou a encetar
esta investigacdo. Acresce reconhecer-se uma crescente importancia das redes profissionais
como modo de estabelecer contactos e aprofundar conhecimentos, em especial no que diz
respeito a procura activa de emprego. Além disso, tivemos vontade de perceber de que
modo estas redes contribuem efectivamente para o Recrutamento e Seleccdo de candidatos
na area de formacdo do curso acima mencionado.

Dirigiu-se, entdo, o foco da investigagdo para a utilizagdo de uma plataforma
profissional na procura de emprego, no caso dos formados no ISCAP em Assessores de
Administracdo e Assessoria e Traducdo, e de empresas que utilizem essa plataforma para o
Recrutamento e Seleccdo de candidatos a vagas disponiveis nas suas instalac@es.

A plataforma escolhida para o efeito foi o LinkedIn, uma rede assumidamente
profissional, de acordo com as informagcbes descritas na prépria pagina online

(https://www.linkedin.com/).

A investigacdo iniciou-se com uma pesquisa bibliogréfica, para melhor
compreender os métodos de Recrutamento e Selecgcdo existentes, que, como veremos
abaixo, convencionaremos designa-los por uma expressdo prépria, e de que maneira a
utilizagdo do LinkedIn modificaria ou acrescentaria algo a estes processos.

Também se julgou necessario descrever brevemente a referida plataforma online,
para melhor entender que campos de informag&o possiveis oferece aos seus utilizadores.

Com o aparecimento da necessidade de preencher vagas de trabalho nas diversas
entidades empregadoras, comegaram a ser utilizadas diversas formas de recrutamento.

O acto de recrutar pessoal qualificado para cada vaga pode ser definido como um
conjunto de actividades desenvolvidas por uma organizagdo, com o objectivo de identificar
candidatos aptos e de os atrair para a organizagédo (Taylor & Collins, 2000).

Estas entidades empregadoras recorrem a diversos métodos, por forma a recrutar

candidatos. Davide Cardeira (2011) menciona alguns destes métodos, tais como: 0s


https://www.linkedin.com/

anuncios publicados em jornais e/ou revistas, 0 recurso a agéncias de emprego, a feiras de
emprego, entre outros.

Como é possivel perceber também, através da obra de Chiavenato (1999), para a
escolha dos candidatos as vagas podem ser utilizados, entre outros, questionarios de
personalidade e testes de integridade, analise do Curriculum Vitae do candidato,
referéncias e/ou cartas de recomendagdo, e entrevistas presenciais. Ao longo desta
dissertacdo, o procedimento que utiliza os métodos supracitados, ira ser denominado como
“pratica convencional de recrutamento”.

Com o desenvolvimento da Web 2.0e 3.0, no ambito das Tecnologias da
Informacdo e Comunicacdo (TIC), temos assistido ao surgimento de outras praticas de
recrutamento mais dindmicas e interactivas. Com efeito, se a Web 2.0 democratizou o
acesso e a participacdo do vulgar cidaddo na Internet, a Web 3.0. por seu lado, deu um
passo em frente e assentando na utilizacdo de software de anélise de contetdo, recolhe os
dados inseridos e oferece ao utilizador respostas concretas e personalizadas, de acordo com
as  suas preferéncias, aproximando-se 0 mais possivel da inteligéncia

artificial (www.publico.pt, 2009).

2. Objectivos e Resultados Esperados

Este trabalho tem como objectivos:

1. Definir os conceitos de Recrutamento e Seleccdo que designaremos por
convencionais;

2. Entender as razdes que levam as empresas a recorrer a métodos apoiados por
plataformas digitais, onde se registam profissionais com perspectivas de empregabilidade;

3. Analisar brevemente o LinkedIn na dptica do utilizador:

4. Estudar de que modo as empresas utilizam o LinkedIn no Recrutamento e Seleccao;

5. Perceber quais as caracteristicas que as empresas procuram ao analisar o perfil de
um candidato;

6. Perceber de que campos do perfil no LinkedIn sdo retiradas as informacg6es chave
para um candidato ser considerado para um cargo.

7. Estudar os habitos de utilizagdo do LinkedIn na procura de emprego, por parte dos
formados em Assessoria de Administracdo/Assessoria e Traducao;


http://www.publico.pt/

8. Criacdo de guias de boas préaticas/guia de preenchimento do perfil LinkedIn para os
formados e Assessoria de Administracdo/Assessoria e Traducgdo elucidando no que diz
respeito a tirar o maximo partido dos seus perfis para procurarem emprego.

Os resultados que se esperam obter ap0s a realizacéo deste estudo sdo:

1. Ficar a conhecer o0 modo de pensamento e preferéncias de recrutadores e
seleccionadores, quando recorrem a plataforma LinkedIn para contratar;

2. Tomar consciéncia acerca das ideias e praticas dos formados em Assessoria pelo
ISCAP-PP, sobre o processo de Recrutamento e Selec¢édo através das redes sociais;

3. Saber o que a plataforma LinkedIn tem para oferecer;

4. Construir um Guia de preenchimento do perfil LinkedIn.

3. Abordagem Metodoldgica

Relativamente a tipologia de pesquisa utilizada, e no que diz respeito aos
procedimentos, efectuou-se um levantamento de conceitos, ideias e ac¢Ges de potenciais
empregadores e de formados em Assessoria pelos ISCAP-PP, quanto ao tema
seleccionado.

A abordagem metodoldgica desta dissertacdo tem uma natureza maioritariamente
qualitativa, dado proceder-se a uma estatistica simples e descritiva.

Como técnicas de recolha de dados, apoiar-nos-emos na aplicacdo de questionarios

e realizacdo de entrevistas semi-estruturadas, bem como analise de contetdo.

Por entre alguns dos trabalhos incluidos na revisdo de literatura, encontram-se
dissertagdes de mestrado relacionadas com o Recrutamento e Seleccdo de pessoal
convencional e o recrutamento de pessoal através de redes sociais. Além disso, serdo
mencionadas obras de autores de renome da area dos Recursos Humanos, tais como
Idalberto Chiavenato, pela sua reconhecida contribuicdo nesta rea.

Considerou-se muito importante avaliar a opinido dos futuros profissionais acerca
deste tema: saber como percepcionam a rede social LinkedIn, no que se refere a seleccdo
para emprego; como procuram oportunidades de emprego através da construcdo dos seus
perfis nesta rede social e se sabem como os devem elaborar para que sejam apelativos as
entidades empregadoras/contratantes. Posto isto, considerou-se Gtil apresentar um Guia de

Preenchimento de Perfil no LinkedIn, figurando como um guia de boas praticas. Um dos
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objectivos seré apoiar 0s Assessores (bem como outros profissionais) na construcdo do seu
perfil de um modo produtivo e eficiente, capaz de lhes proporcionar mais probabilidades
de serem seleccionados para as vagas a que se candidataram.

Também se julgou muito importante saber a opinido de responsaveis pelos
Recursos Humanos de algumas empresas no que diz respeito a utilizacdo do LinkedIn no
processo de Recrutamento e Seleccdo de Assessores de Administracdo: como
percepcionam os perfis dos candidatos em termos de atractividade e dinamismo, entre

outros factores.

4. Estrutura da Dissertacéo

Relativamente a estrutura desta investigacdo, em primeiro lugar, encontraremos o
capitulo da Revisdo de Literatura, onde sdo analisados 0s conceitos chave do processo de
Recrutamento e Seleccdo. Assim, neste capitulo analisar-se-4 o conceito de gestdo de
pessoas e, nos seus subcapitulos, os conceitos de: Recrutamento, (nas suas vertentes
interna e externa e técnicas de recrutamento); Seleccdo (definicdo do conceito, técnicas e
critérios); e-recrutamento; redes sociais no Recrutamento e Selec¢do; e LinkedIn, numa
breve descri¢do da plataforma.

No capitulo seguinte, encontra-se a Metodologia, onde serdo descritos 0s processos
de obtencdo de dados, cuja analise deu origem aos resultados apresentados.

O capitulo posterior trata da Apresentacdo de Resultados. Este divide-se em dois
subcapitulos: o primeiro contendo os dados acerca das empresas, e 0 segundo exibe 0s
dados dos Assessores. Este segundo subcapitulo divide-se, uma vez que o estudo aos
Assessores foi efectuado em trés fases.

Seguidamente, é apresentado o capitulo da Discussdo de Resultados, onde sera
exposta a comparacdo de dados obtidos durante a investigagéo.

Vira depois o capitulo da Conclusdo, no qual sdo apresentadas as consideragdes
finais do estudo efectuado, assim como as limitagdes do trabalho e sugestdes para futuras
investigacoes.

No ultimo capitulo podemos também encontrar um breve Guia de Preenchimento
de um Perfil no LinkedIn elaborado com base nas informacdes fornecidas pelas empresas e

formados em Assessoria do ISCAP-PP.






Capitulo | — Revisao de Literatura



Gestao de Recursos Humanos

O funcionamento de uma organizacdo requer, além dos recursos fisicos e
monetarios, recursos humanos necessarios para preencher fungdes essenciais a prossecucao
dos seus objectivos estratégicos. Assim, surge a necessidade de escolher os colaboradores
que melhor se adequem a determinadas fungdes, uma vez que o factor humano é muito
importante, tal como defende Fischer (2002) ao dizer que “qualquer organizagdo depende
em maior ou menor grau do desempenho humano para o seu sucesso” (p. 11). Também
Chiavenato (1999) diz que “as organizacdes dependem directa e irremediavelmente de
pessoas para operar” (p. 4).

Deste modo, surge o conceito de Gestdo de Pessoas, ou Gestdo de Recursos
Humanos.

Uma das componentes da Gestdo de Recursos Humanos é o processo de
Recrutamento e Seleccdo. Este passo € levado a cabo com a finalidade de vir a obter o0s
melhores profissionais (0s mais bem qualificados) para cada vaga, tal como afirma
Chiavenato (1999). Estes recursos humanos deverdo depois contribuir para o
desenvolvimento da entidade empregadora.

Segundo este autor, “os processos de agregar pessoas constituem as rotas de
ingresso destas na organizacdo. Representam as portas de entrada que sdo abertas apenas
para os candidatos capazes de ajustar suas caracteristicas pessoais as caracteristicas
predominantes na organizacdo” (1999, p. 78). O autor afirma ainda que “os processos de
agregar pessoas constituem o primeiro grupo de processos da moderna Gestdao de Pessoas”
(idem).

Como mencionado anteriormente, no processo de Gestdo de Pessoas, ndo se
procuram apenas pessoas que preencham as vagas de emprego, mas Sim, as pessoas
correctas para cada fungdo, de modo a obter 0 méximo de proveito para a organizagéo.
Assim, para que os profissionais escolhidos sejam realmente aqueles que trardo um
contributo positivo para a organizagdo, existe o processo de Recrutamento e Selecgéo de
Pessoal (Chiavenato, 1999). O processo inicia-se quando a entidade empregadora se
apercebe da necessidade de preencher uma vaga, e efectua um pedido de recrutamento.
Segundo Peretti, “a origem do pedido pode ser uma saida, uma mudanga, um novo posto
de trabalho” (1998, p. 217).

O Recrutamento deverd servir para “divulgar no mercado de trabalho as

oportunidades que a organizacdo pretende oferecer para as pessoas que possuem
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determinadas caracteristicas desejadas” (Chiavenato, 1999, p. 82). Para o autor, “se o
mercado de trabalho se refere a oportunidades de emprego e vagas existentes nas empresas,
0 Mercado de Recursos Humanos é o reverso da medalha. Ele se refere ao conjunto de
candidatos a emprego” (Chiavenato, 1999, p. 88).

Para o autor, o Mercado de Trabalho ¢ “composto pelas ofertas de oportunidades de
trabalho oferecidas” (op. cit.,, p. 82), enquanto, por seu lado, o Mercado de Recursos
Humanos engloba “o contingente de pessoas que estdo dispostas a trabalhar ou que estao
trabalhando mas dispostas a buscar um outro emprego” (op. Cit., p. 89). Apds o término das
etapas correspondentes ao processo de Recrutamento, inicia-se 0 processo de Seleccdo dos
candidatos que melhor correspondem ao pedido de recrutamento.

Autores como Caetano e Vala (2002) denotam que os termos Recrutamento e
Selec¢do sdo muitas vezes confundidos, referindo-se, no entanto, a processos diferentes,
afirmando ser “tradicional distinguir os conceitos de recrutamento, selec¢édo e colocagéo,
que, por estarem interligados, sdo muitas vezes confundidos” (op. cit, p. 269). Cada um dos
processos possui caracteristicas proprias e cada fase detém grande importancia para a
escolha do candidato correcto.

Outros autores, como Chiavenato (1999) também defendem a ideia de que os
conceitos de Recrutamento e de Selecgdo, apesar de se relacionarem e interligarem, sdo
distintos e separados, podendo ser analisados em separado.

Assim, € possivel definir os conceitos de Recrutamento e de Seleccdo como serdo

apresentados de seguida.

Recrutamento

Defini¢céo do Conceito

Ao ser percebida a necessidade de preencher uma vaga, inicia-se 0 processo de
Recrutamento de candidatos por parte de uma entidade. O conceito de Recrutamento tem
diversos significados, baseando-se, assim, na premissa da atrac¢do de candidatos. Varios
autores definem o conceito nas suas obras.

Na opinido de Guion (1976), recrutar significa atrair candidatos, e selec¢do tem um
significado mais abrangente, abarcando todo o processo, desde a fase da atraccéo, até ao
preenchimento da vaga com a pessoa escolhida (encontrada) para o cargo. Rocha refere



que “por recrutamento, entende-se 0 conjunto de técnicas e métodos destinados a atrair
candidatos capazes de ocupar determinados cargos na organizacao” (1997, p. 81).

Para Chiavenato “o recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagao
atrai candidatos (...) para abastecer o seu processo selectivo (...) € um processo de duas
méos, ele comunica e divulga oportunidades de emprego, a0 mesmo tempo que atrai 0S
candidatos para o processo selectivo” (1999, p. 91).

Para Taylor e Collins (2000) o recrutamento engloba varias etapas com o objectivo
de encontrar um grupo de pessoas com caracteristicas e competéncias que possam
contribuir no crescimento da empresa. Segundo Schermerhorn (1996) “recrutamento ¢ um
conjunto de actividades desenhadas para atrair um conjunto de candidatos qualificados
para uma organizagdo” (p. 290). Para Rocha (1997), o recrutamento ¢ um “conjunto de
técnicas e métodos destinados a atrair candidatos, capazes de ocupar determinados cargos
na organizagdo” (p. 81). Andrade afirma ainda que o Recrutamento é “um processo que
ocorre no contexto de dois mercados, o de trabalho e o de Recursos Humanos, por isso é
importante que o gestor conheca bem os mercados para tracar as estratégias que adoptara
para realizar o recrutamento.” (2009, p. 37).

No processo de Recrutamento, sdo divulgados pedidos atraveés de andncios em
suporte de papel ou internamente, sendo estes métodos vistos como estando dentro de
moldes tradicionais, sem recurso a meios informaticos para atingir os seus fins. Estas sdo
as técnicas que passaremos a designar como “praticas convencionais do Recrutamento”.
Além destas préaticas convencionais, outras ferramentas, como a Internet e as redes sociais
tém vindo a ser utilizadas no Recrutamento e Seleccdo, auxiliando os recrutadores e
modernizando o processo. Apos diversa pesquisa, decidimos designar estas praticas como
“praticas avancadas de Recrutamento”.

Na opinido de autores como Boog e Boog (2002), as técnicas de Recrutamento e
Seleccdo tém sido alvo de algumas transformacfes. Segundo estes autores, as técnicas
normalmente utilizadas (as praticas convencionais) ja se encontram desactualizadas, em
contraste com as técnicas utilizadas actualmente (as préticas avancadas), devido aos
avancos tecnologicos no ramo da gestdo de organizagGes/empresas e da comunicagao.

Deste modo, utilizar os convencionais anincios em jornais, aos quais o candidato
responde, enviando o seu Curriculum Vitae; as entrevistas presenciais pré-definidas e os
questionarios preenchidos pelos candidatos, bem como os testes psicotécnicos, ja ndo serdo
suficientes para a admissdao de um candidato, sendo necessario que se utilizem outras

técnicas para conduzir o processo de modo mais eficiente e proveitoso.
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Rocha (1997) refere que “o recrutamento pode fazer-se no interior da organizagao
(recrutamento interno) e fora da organizacdo (recrutamento externo)” (p. 81). ApoOs a
analise da necessidade de recrutar, o processo de recrutamento de pessoal pode ser dividido

entdo, nestes dois tipos, que podem ser distinguidos como se apresenta de seguida.

Recrutamento Interno

De acordo com Chiavenato, o Recrutamento Interno baseia-se na utilizacdo de
candidatos ja integrados na organizagdo, ou seja, membros da organizacdo que ja cumpram
outras funcdes, e que possam ser transferidos com relativa facilidade para uma vaga noutra
area da empresa quando existir essa necessidade (1999).

Por norma, o Recrutamento Interno recorre a algumas técnicas como promocdes, de
transferéncias, ou de reorganizacdo do pessoal existente na organizacao (Chiavenato, 1999;
Pontes, 2005; Franca, 2006). E opinido dos autores que, ao recrutar internamente, existe
um estimulo para que os funcionarios melhorem a sua performance, “devido a
possibilidade de mudanca e de relacionamento com outros sectores e pessoas, alem de criar
um sentimento de justica pelo oferecimento de oportunidades aos funcionarios ja
comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa”, tal como afirma Francga (2006, p. 31).

A utilizacdo de recursos internos da organizacdo, engloba vantagens e desvantagens
para as partes envolvidas (Chiavenato, 1999; Cardoso, 2005; Pontes, 2005; Franca 2006).
Chiavenato aponta o aproveitamento do potencial humano ja existente na organizacao, a
motivacdo e o encorajamento profissional, como alguns dos beneficios deste tipo de
recrutamento; mas sdo apontados pelo autor, enquanto desvantagens, o bloqueio de novas
ideias que possam provir do exterior e 0 conservadorismo dentro da organizagédo (1999).

Adelino Cardoso afirma que o recrutamento interno tem vantagens como a
“minimizacdo dos riscos de inadaptacdo”, a “rentabilizacdo dos investimentos em
formagdo” e a “rapidez do processo” (2005, p. 46). Por outro lado, relata enquanto
desvantagens deste método a “limitagdo dos horizontes” e a “diminuic¢do nas exigéncias do
perfil do candidato” (2005, p. 47), o que pode conduzir a que a organizacdo decida
escolher determinado candidato, apenas por este ja fazer parte da organizacdo. Para Pontes
(2005), algumas vantagens deste método, sdo, entre outras, a valorizacdo dos funcionarios
ja existentes, potencial conhecido e rapidez.

Franca (2006) aponta algumas das vantagens do recrutamento interno como o

menor custo directo, a preparacdo para a promocdo por parte dos funcionarios e a
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valorizacdo do pessoal j& existente. Este autor encontra como desvantagens a necessidade
de pessoas, muito bem preparadas, e 0 “ndo aproveitamento do elemento externo” (p. 33).
De um modo geral, todos os autores consultados estdo de acordo em relacdo as

vantagens e desvantagens deste método.

Recrutamento Externo

O Recrutamento Externo, por sua vez, angaria 0s candidatos necessarios no
mercado de Recursos Humanos. Segundo Chiavenato, “o seu ambito de actuagdo é imenso,
e seus sinais nem sempre séo recebidos pelos candidatos. Por esta razdo, o recrutamento
externo utiliza varias e diferentes técnicas para influenciar e atrair candidatos” (1999, p.
94). Este autor encontra como uma das principais vantagens do método de recrutamento
externo, o surgimento de “sangue novo” na organizagdo, assim como o “aumento do
capital intelectual” e “patriménio humano” (idem). J& Adelino Cardoso refere como efeito
positivo do recrutamento externo, o “rejuvenescimento dos quadros da empresa e maior
selectividade” (2005, p. 48), trazendo, juntamente com as novas admissdes, novas ideias,
oportunidades e possibilidades de melhoria.

Para Lacombe (2005), o Recrutamento Externo traz beneficios a organizagdo, tais
como novos talentos, habilidades e maior capital intelectual, entre outras vantagens, indo
ao encontro do que foi anteriormente dito por Chiavenato (1999) e por outros autores.

No entanto, os autores também apontam consequéncias negativas no Recrutamento
Externo. Estes dois Gltimos autores referem a desmotivacdo dos funcionarios ja existentes,
a diminuicdo da sua fidelidade a empresa e a incerteza na contratacdo. O Recrutamento
Externo, pela sua natureza (procurar pessoas fora da organizagdo), torna-se por vezes mais
lento e complicado que o Recrutamento Interno, uma vez que utiliza técnicas diferentes
para atrac¢do de candidatos, como poderemos verificar em seguida. Dado que as técnicas

de Recrutamento Externo s&o diversificadas, decidimos enumera-las a seguir.

Técnicas de Recrutamento Externo

Quando uma organizacdo decide optar pelo Recrutamento Externo para o
preenchimento de uma vaga, pode dar a conhecer as vagas de emprego e procurar
candidatos de varios modos. As técnicas de Recrutamento Externo, como é costume

denominéa-las, sdo reconhecidas pela grande maioria dos autores (como Rocha (1997),
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Cardoso (2005), Chiavenato (1999), Banov e Fidelis (2006), Franca (2006), entre outros),

como sendo:

1. Andncios em jornais e revistas especializadas:
As revistas dedicadas ao Recrutamento e Seleccdo podem apoiar a procura quando a vaga a
preencher é muito especifica. O anincio deve ser construido de modo cuidado, tendo em
conta a possivel reaccdo dos candidatos, atraindo a atencdo, sendo graficamente claro,
despertando o interesse pelo cargo, criando desejo atraves do aumento do interesse, e

incitando o candidato a enviar o seu Curriculum Vitae (Chiavenato, 1999).

2. Ageéncias de recrutamento:

As agéncias de emprego podem servir de intermedidrias entre o candidato e o empregador,
e podem ser:

1) Operadas pelo governo:
“Secretarias de trabalho ou entidades relacionadas com o emprego” (Chiavenato, 1999, p.
96).

i) Associadas com organizacfes néo lucrativas:
“Muitas universidades mantém érgdos de contato entre seus alunos formandos e empresas
da comunidade com a finalidade de colocagdo profissional” (1999, p. 96).

iii) Agéncias particulares ou privadas:
Segundo Chiavenato (1999), séo fontes importantes de procura de candidatos. Por vezes,
s80 pagas taxas para utilizar estas agéncias.
Para De Cenzo e Robbins (1999), existem muitas organizacdes que podem auxiliar 0s seus
membros na procura de emprego, tais como sindicatos.
Para que o recrutamento através de uma agéncia funcione da maneira desejada, é
necessario que os contratantes do servico fornecam “uma descricdo completa e acurada do
cargo a preencher” (Chiavenato, 1999, p. 97). Além disso, deve especificar quais os
instrumentos de recrutamento que pretende que sejam utilizados, tais como “formularios de

emprego, testes e entrevistas” (idem).

3. Contratos com escolas/universidades:
De Cenzo e Robbins (1999) afirmam que as instituicbes de ensino podem oferecer
oportunidades de recrutamento, quer através de estadgios e cooperacdo, quer através da

revisdo de credenciais dos candidatos. Apesar de normalmente se considerarem estes
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candidatos inexperientes, podem também ser encontrados candidatos com experiéncia,
como afirmam os autores, ao dizer “They may be workers who have recently returned to
school to upgrade their skills, or former graduates interestes in pursuing other
opportunities” (1999, p.165). Chiavenato afirma que ‘“algumas organizagdes promovem
sistematicamente palestras e conferéncias em universidades e escolas utilizando recursos
audiovisuais como propaganda institucional” (1999, p. 97), para dar a conhecer aos

estudantes/alunos as empresas e as suas politicas de Recursos Humanos.

4. Cartazes com anuncios em locais visiveis:
Um cartaz com anuncios de emprego “Geralmente é colocado nas proximidades da
organizacdo, da portaria ou em locais de grande movimentacdo de pessoas, como areas de
onibus ou trens” (Chiavenato, 1999, p. 96). E utilizado, na opinifio do autor, por ser de

baixo custo, rendimento razoavel, e rapidez (op. cit).

5. Apresentacdo de candidatos por indicacdo de funcionarios:
Segundo De Cenzo e Robbins (1999), este método é um dos mais eficazes, uma vez que
um funcionario raramente faz uma recomendacdo, excepto quando acredita realmente que
a pessoa que recomenda é a melhor para preencher a vaga, e também porque o candidato
recomendado sente que deve dar o seu melhor, de maneira a ndo colocar em risco a
reputacao de quem o recomendou, e também para demonstrar que foi a escolha certa.
Chiavenato (1999) também afirma que as recomendagdes sdo um sistema de baixo custo,

com rendimento alto e rapido.

6. Consulta aos arquivos de candidaturas:
Segundo Chiavenato (1999), um arquivo de candidaturas é, essencialmente, uma base de
dados, na qual é possivel catalogar os candidatos que apresentaram candidaturas
espontaneas, mas nao foram chamados anteriormente. O arquivamento destas candidaturas
é feito com base nas qualificagdes, &rea ou cargo. Para o autor, o risco percebido deste
método ¢ o de desactualizagdo dos dados, pelo que “a organizagdo deve manter contactos
eventuais com os candidatos, a fim de ndo perder o interesse e a atratividade” (1999, p.

98).
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7. Recurso ao Banco de Dados de candidatos
Um banco de dados de candidatos ¢ um local onde a organizacdo guarda os Curriculum
Vitae recebidos, que poderdo ser utilizados em futuros momentos de recrutamento.
Segundo Chiavenato, “para as agéncias de recrutamento, o banco de dados constitui seu
principal patrimonio. Para as organizagOes, um fildo de talentos para oferecer novas
oportunidades de trabalho” (1999, p. 98).

8. Candidaturas Espontaneas:

Para De Cenzo e Robbins (1999), as candidaturas espontaneas sdao uma boa fonte de
recrutamento de candidatos, uma vez que produzem uma boa base de dados de pessoas
disponiveis para preencher uma vaga. No entanto, caso ndo exista uma vaga por preencher
a data da recepcdo da candidatura espontanea, a sua candidatura sera arquivada, podendo o
candidato ja estar empregado noutro local aquando da necessidade de preenchimento de
uma vaga na organizacdo. Esta é a principal desvantagem encontrada pelos autores neste
método.

E-Recrutamento

Além da utilizacdo das praticas convencionais no processo de Recrutamento e
Selec¢do, numa era em que as tecnologias de informacdo tém um papel cada vez mais
importante no mundo, o E-Recrutamento ¢ um método cada vez mais utilizado no decorrer

deste processo.

Defini¢céo do Conceito

O E-Recrutamento pode ser definido como o processo de atrac¢do de potenciais
colaboradores utilizando a Internet (correio electrénico, websites, portais de emprego,
entre outros), tal como define Cardeira (2011).

Capelli (2001) afirma que os servigos de emprego online oferecem informagéo aos
candidatos, o que pode reforcar a reputacdo e imagem da empresa, actuando positivamente
na atraccdo de candidatos. O autor diz ainda que o Recrutamento online pode diminuir 0s
custos do processo e auxiliar na procura de pessoas experientes (2001). Recrutar através
das praticas convencionais, apesar de habitual e confiavel, pode conduzir a um processo

muito demorado, a perda de eficacia do mesmo, como aponta Martins (2001, apud Moura,
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R. 2014), ao indagar porque se devem perder semanas a procurar um candidato, quando
através da Internet os resultados sdo quase imediatos.

Ivancevich (2003), defende que um dos métodos mais revolucionarios no processo
de Recrutamento esta relacionado com a utilizacdo da Internet. Um estudo efectuado pela
Forrester Research of Cambridge, Massachusetts, referido pelo autor, reporta que cerca de
30 000 péginas online demonstram algum tipo de referéncia a recrutamento no seu
conteido. De acordo com Ivancevich (2003), existem varias razGes para privilegiar a
Internet no processo de Recrutamento e Seleccdo. Do ponto de vista organizacional, é um
meio praticamente sem custos, geograficamente abrangente na procura de candidatos, e
que permite 0 acesso em tempo real, por parte das entidades empregadoras as ofertas de
emprego por parte dos candidatos, e aos perfis dos candidatos actualizados (Ivancevich,
2003).

No entanto, autores como Capelli (2001) e Cardoso (2005) apontam também
desvantagens na utilizacdo do E-Recrutamento, tais como a exclusdo de candidatos sem
acesso a Internet, a atraccdo de candidatos ndo desejados e a falta de transparéncia de

informacao recebida.

Selecgédo

Definicéo do Conceito

Apos o fim do processo de Recrutamento, é dado inicio ao processo de Seleccao de
pessoas, que ird servir como “uma espécie de filtro” (Chiavenato, 1999, p.107), visando
garantir que apenas os candidatos cujo perfil corresponda as necessidades da empresa se
tornam parte da organizagdo. Para Caetano e Vala, “a seleccdo de pessoal devera ser
considerada como um meio para a organizagdo se reestabelecer dos meios humanos
necessarios para alcancgar os seus objectivos” (2002, p. 267).

Para Chiavenato, o melhor modo de apresentar a Selecgdo ¢ através de “uma
comparag¢do de duas variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido (...), de
outro lado, o perfil das caracteristicas dos candidatos que se apresentem a disputa-lo”
(1999, p.107). O autor diz ainda que a Selecgdo ¢ “um sistema de comparagao, cujo critério
utilizado para efectuar esta comparacdo, e posterior escolha, deve ser procurado nas

informagdes acerca do cargo para o qual se efectua o recrutamento e seleccao” (1999,
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p.112). Para Santos (1973), a Seleccdo é um processo através do qual se escolhem pessoas
adaptadas a uma determinada ocupacgéo, ou sistema operacional.

Milkovich e Boudreaux (1994), afirmam que a Selec¢do utiliza dados de
candidaturas obtidas no processo de Recrutamento, para escolher qual ficara com o cargo.

Por seu lado, Rocha (1997) diz que “a selec¢do consiste, em primeiro lugar, na
comparacdo entre os perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo ou fungdo. O ideal é
que perfil e fungéo se ajustem” (p. 85).

Segundo lvancevich, a “selec¢do é o processo pelo qual uma organizacdo escolhe,
de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios de seleccdo para a
posicao disponivel” (1995, p.777). Para Peretti (1998) “a selec¢do comega pela analise das
cartas de candidatura. Uma primeira confrontacdo das caracteristicas apresentadas nas
cartas, com as exigéncias da funcdo (idade, formacdo, experiéncia) conduz a uma
eliminagdo de 90% das respostas” (p. 220).

Ivancevich (2003) afirma ainda que existem duas visOes distintas do Recrutamento
e Seleccdo: a visdo da organizacdo que recruta, e a do potencial candidato. Acerca da
Optica da empresa, diz que esta deve ser ajustada ao mercado de potenciais candidatos, ndo
procurando perfis irrealistas, mas sim analisando os perfis encontrados, e tentando
perceber aqueles que melhor se ajustam as caracteristicas do profissional pretendido pela
da empresa e a vaga gque deve ser preenchida.

Por seu lado, a perspectiva dos potenciais candidatos também deve ser adaptada a
realidade do mercado de trabalho. Segundo Chiavenato (1999), um candidato que possui
determinada formacdo académica, especialmente de ensino superior, esta a espera de
receber um ordenado adequado a sua posicao, experiéncia, etc. No entanto, de acordo com
0 autor, raramente isso se verifica.

Para Chiavenato (1999), o candidato deve ter em conta 0 cargo que procura, 0S
objectivos especificos de emprego e os especificos de carreira futura, as razdes por que
procura emprego, entre outras, de modo realista, quando se candidata a uma vaga.

Em sintese, a Seleccdo é a comparacdo dos candidatos, até ser escolhido o que
melhor se enquadra no perfil desejado. Também € importante que as expectativas dos
empregadores e dos candidatos sejam realistas, relativamente ao processo e aos resultados

que possam ser obtidos.
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Técnicas de Seleccéo

Durante o processo de Selecgdo, existem varias etapas pelas quais um candidato
deve passar, antes de ser informado que foi o escolhido. O processo de Seleccao recorre a
varias técnicas, a maioria facilmente reconhecida, como é o caso das entrevistas e testes,
(como testes psicotécnicos, provas de conhecimentos, provas préaticas, simulagdes, entre
outros) e que, nos dias de hoje, sdo vistos como estando dentro de moldes tradicionais, ou
seja, sem recurso a meios informaticos para atingir os seus fins. De acordo com
Chiavenato, a margem de erro no que toca as Ciéncias Humanas, como é o caso dos
Recursos Humanos, é grande, pelo que existem varias técnicas de Seleccdo, devendo

escolher-se a mais adequada para cada caso (1999).

¢ Entrevista
Uma das técnicas de Selec¢do mais utilizada e mais eficaz, segundo Chiavenato (1999),
¢ a Entrevista. Esta técnica pode ser utilizada na triagem inicial dos candidatos, e &,
segundo o autor, um acto comunicativo onde o entrevistador da empresa tem como
objectivo conhecer o candidato e determinar se € apto a trabalhar na empresa (1999).
Segundo Weiss (1992), a entrevista tem quatro fases principais:

e Abertura;

Nesta fase é efectuada uma apresentacdo e exposicao do cargo que o candidato pretende.

e Pesquisa:
Na fase de pesquisa, o entrevistador questiona o candidato, com o objectivo de obter

informagdes de cariz pessoal ou acerca do seu Curriculum Vitae.

e Troca:
Nesta fase, o candidato tem oportunidade de, e deve questionar o entrevistador, para obter
informacdes que considere importantes, tais como objectivos e funcbGes do cargo,

remuneragéo, entre outros.
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e Encerramento:
Ao encerrar a entrevista, o selecionador oferece ao candidato um breve feedback sobre a

entrevista e pode informa-lo acerca de futuras fases do processo de Seleccao.

Passamos a expor uma outra classificacdo das entrevistas de Seleccdo, conforme
Chiavenato (1999):

e Totalmente padronizada:
Uma entrevista estruturada, com um guido pré-estabelecido, com o objectivo de obter
respostas definidas e fechadas. Esta entrevista €, por norma, pouco profunda e pouco

flexivel.

e Padronizada apenas nas questdes:
Nesta entrevista, as questdes sdo previamente elaboradas, mas de resposta livre. O
candidato responde livremente, tendo o entrevistador uma lista de topicos a abordar.

e Directiva;
Este tipo de entrevista determina o tipo de resposta que se pretende, com a utilizacdo de
questdes pouco definidas, deixando os detalhes a cargo do entrevistador. E utilizada,

maioritariamente, para obter conhecimento acerca de aspectos pessoais do candidato.

e Nao-directiva:
E uma entrevista totalmente livre, sem questdes definidas e com liberdade de resposta.
Segundo o autor, também ¢ denominada de “entrevista exploratdria” (Chiavenato, 1999,
p.117). Para 0 mesmo autor (idem), as entrevistas permitem contacto directo com o
candidato e avaliar o seu comportamento e reac¢des. No entanto, como foi ja mencionado,
existe uma margem de erro bastante elevada, e o candidato pode néo se destacar durante a

entrevista.

+» Provas de Conhecimentos/Capacidades

Outra das técnicas de Seleccdo apontada pelos autores, € uma prova de

conhecimentos ou capacidades, que analisam o0s conhecimentos gerais do candidato.
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Surgindo, por norma, apos as entrevistas, podem ser divididas, segundo Chiavenato (1999),

de varios modos:

e Pela sua forma de aplicacao:
o Escritas
o Orais
e Pela sua abrangéncia:
o Gerais
o Especificas
e Pela sua organizagéo:
o Tradicionais

o Objectivas

Para Franga (2006), as provas de conhecimentos gerais visam avaliar o grau de
cultura geral de um candidato, enquanto as provas especificas se destinam a avaliar
conhecimentos profissionais do candidato, importantes para perceber se é apto a preencher

0 cargo.

% Testes

Outra técnica usada no processo se Seleccdo sdo o0s testes psicométricos, que
analisam o comportamento dos candidatos. Para Chiavenato (1999), estes testes podem ser
divididos em testes de aptid®es gerais, ou especificas, que visam determinar a aptidao dos
candidatos para as tarefas que terdo de desempenhar. Segundo o autor, existe uma
distingdo entre aptiddo e capacidade, e “enquanto as provas de conhecimentos ou
capacidade medem a capacidade atual de realizagdo e habilidades, os testes psicométricos
medem as aptidBes individuais, para oferecer um prognostico futuro do seu potencial de

desenvolvimento” (1999, p. 122), conforme se expBe na Tabela n° 1.
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Tabela 1 — Diferenca entre aptidao e capacidade

Aptidéo Capacidade

- Natural - Adquirida

- Existe sem treino - Pode surgir através de treino

- Avaliada por comparagéo - Avaliada por rendimento

- Permite prever o futuro - Permite avaliar o presente

- Transforma-se em capacidade - Resulta de uma aptid&o treinada
- Predisposicao para aperfeicoamento - Disposicéo actual

- Encaminha para um cargo futuro - Colocagéo imediata num cargo
- Estado latente e potencial - Estado actual e real

(Fonte: Adaptado de Chiavenato, 1999, p. 122)

Existem ainda outros testes, como é o0 caso dos testes de personalidade, que
demonstram “determinados tragos ou aspectos da personalidade, como equilibrio
emocional, frustragdes, interesses e motivagao” (Chiavenato, 1999, p. 123). Para o autor, a
personalidade € uma mistura de varios aspectos integrantes do candidato, que podem
influenciar a Selec¢éo e o futuro da pessoa enquanto membro da organizacao.

Existem também testes de simulacdo, ou dinamicas de grupo, onde os candidatos
dramatizam uma determinada cena possivel de acontecer no contexto organizacional.
Segundo Chiavenato, as dindmicas de grupo tendem a ser utilizadas para a Selecgdo de
candidatos para “cargos que exijam relacionamento interpessoal, como dire¢éo, geréncia,
supervisdo, vendas, compras, contatos, etc.” (1999, p. 125).

Passaremos de seguida a abordar os possiveis critérios de Seleccdo.

Critérios de Seleccéo

No processo de Selecgédo, procuram-se os candidatos certos para preencher as vagas
existentes, e 0 processo visa determinar quais sdo 0s candidatos aptos. As técnicas de
Seleccdo, auxiliam na escolha dos candidatos que enquadrem nos critérios de Seleccdo
previamente definidos pelo recrutador, antes de efectuar o pedido de Recrutamento.

Para lvancevich (2003), os critérios de Seleccdo mais importantes, e que devem
levar a escolha acertada dos candidatos sdo:

e educacao formal do candidato,
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e experiéncia e trabalho anterior,

e caracteristicas fisicas (altura, peso, etc.)

e caracteristicas pessoais (idade, género, estado civil, etc.)

e tipo de personalidade (ser inovador, ter espirito de equipa, ser cooperativo, ser
extrovertido, ter estabilidade emocional, etc.).

Apesar de estas caracteristicas se relacionarem com o cargo a ser preenchido, é
necessario acautelar que, por vezes, algumas destas possam ser consideradas como motivos
de discriminacdo por parte dos candidatos

O processo de Seleccdo de candidatos estd completo quando o candidato ideal é
definitivamente escolhido, consequentemente, quando a vaga € preenchida pela pessoa que

a organizacdo considera corresponder ao perfil e as suas expectativas.

Redes Sociais na Selec¢édo de Recursos Humanos

Utilizar a Internet no processo de Seleccdo, torna possivel recorrer a meios
informaticos diversificados para Selec¢do, e auxiliar o processo de escolha do melhor dos
candidatos. Um desses meios pode ser as Redes Socialis.

As Redes Sociais sé@o percepcionadas de modo subjectivo, de acordo com o0s
interesses de cada utilizador. Uma rede social pode definir-se como um grupo de pessoas
que, juntas, e com relacdes entre si, partilham objectivos, tal como veremos em seguida.

As redes sociais foram definidas, na 6ptica de Dannah Boyd e Nicole Ellison, como
servigos com base na Internet, que possibilitam aos seus utilizadores criar um perfil
publico ou semi-pablico no sistema; interligarem-se com outros utilizadores com interesses
similares e visualizar as conexdes feitas por si proprios e por outros utilizadores do sistema
(2007).

Para Bastos e Santos, este tipo de rede compfe-se por um grupo de pessoas com
interesses e objectivos comuns de partilhar informacéo e comunicar (2007). Para Tomaél et
al, “as redes sociais constituem uma das estratégias subjacentes utilizadas pela sociedade
para o compartilhamento da informacéo e do conhecimento, mediante as relagdes entre 0s

atores que as integram” (2005, p. 93).
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As redes sociais tém vindo a crescer, passando a ser vistas como modo preferencial
de obtencdo de informagdo, comparativamente aos métodos mais tradicionais (jornais,
televisao, etc.) (Standage, 2013). As redes sociais como modo de partilha de informagdes,
ndo é algo inovador na difusdo de conteddos, opinides e informacdes. Existiu uma
inovacdo no método utilizado para esta partilha, no entanto, sempre existiram métodos de
partilha de informacdes, com a devida adaptacdo ao seu tempo e espaco (Standage, 2013).
Para Barnes e Barnes (2009) as redes sociais podem servir como plataforma de
comunicacdo. Podemos entdo afirmar que uma rede social existe em qualquer local onde
duas ou mais pessoas troquem ideias, convivam e se relacionem usando meios
informéticos de modo sincrono, ou assincrono.

E nesta optica que comecam a ser utilizadas as redes sociais para fins profissionais
e organizacionais, tais como o Recrutamento e Selec¢do de candidatos, com recurso a
paginas online e plataformas proprias, o que vem, para muitos, facilitar o processo de
procura de funcionérios/colaboradores devido a sua rapidez e maior alcance da pesquisa.

Segundo Capelli, utilizar a Internet no processo de Recrutamento e Selecc¢éo é cada
vez mais frequente entre as empresas, permitindo-lhes chegar além dos candidatos que
procuram activamente emprego, encontrando também aqueles que ndo estdo a procura de
emprego, mas que poderdo vir a estar interessados (2001, adaptado).

Com o crescimento das Redes Sociais online, emergiram algumas que se dedicam a
criacdo de oportunidades no mercado de trabalho. Estas plataformas focam-se na area
profissional, nomeadamente no E-Recrutamento e Selecc¢do. Para Afonso (2009) algumas
Redes Sociais sdo criadas com foco na parte profissional dos seus utilizadores, e cujos
membros tém como ligacdo o seu trabalho, formacdo e conhecimentos. Um exemplo deste
tipo de plataforma é a cada vez mais utilizada plataforma profissional LinkedIn, sobre a
qual nos iremos debrucar nesta investigacdo, devido a sua crescente importancia para o0s

executivos em toda a Europal.

O LinkedIn

O LinkedIn foi fundado em 2002, apesar de apenas ter sido lancado em Maio de

2003, por Reid Hoffman e Jeff Weiner. De acordo com o proprio website, o LinkedIn

! Tal como referido pelo website do Santander Advance Empresas, 2015.
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possui mais de 467 milhdes de utilizadores, em 200 paises. Esta disponivel em varias
linguas, tais como o inglés, francés, portugués, espanhol e alemao.

Ao aderir ao LinkedlIn, o utilizador comeca a criar, aléem do seu perfil, uma lista de
contactos, as designadas conexdes. Dois utilizadores podem tornar-se conexos através de
convite para aderir a plataforma, ou por meio de procura e envio de convite ja na
plataforma LinkedIn. Estas conexdes podem ser utilizadas para acumular ligacbes com
outros sujeitos ou entidades de interesse, procurar informacdes acerca de empregos e/ou
organizagcOes empresariais que possam ser eventuais recrutadoras.

O utilizador deve criar, em primeiro lugar, o seu perfil na plataforma. Pode fazé-lo
preenchendo varios campos de informag0es, tais como: 0 nome, a instituicdo de ensino ou
de emprego, 0 sector em que se encontra, ou no qual procura emprego e a zona de acgao.
Pode ainda acrescentar um resumo sobre si proprio e hiperligacdes para documentos, tais
como um ficheiro com o curriculum vitae.

Seguidamente, existem trés conjuntos de informacdes que podem ser preenchidos
para melhorar o seu perfil:

e Histdrico Profissional: Experiéncia de Trabalho, Formagdo Académica e Trabalhos

Voluntérios;

e Competéncias: soft skills que nos possam destacar dos restantes;
e Conquistas: Publicagdes, Certificados, Cursos, Projectos, Prémios, Patentes, Notas,

Idiomas, ou trabalho (efectivo ou voluntario) em OrganizacBes que o utilizador

apoia

E possivel, ainda, optar por seguir instituicdes de interesse, como empresas e
instituicOes de ensino.

Apbs preencher o perfil, podemos também adicionar fotografias, mas o utilizador
deve ter cuidado, de modo a manter o seu perfil no LinkedIn o mais profissional possivel.
Seguidamente, o candidato pode procurar as empresas que lhe causem interesse, ou
anuncios, conforme a area pretendida. O LinkedIn também envia notificacdes, acerca de
vagas em areas de interesse, assim como informa sobre as visualizagbes do perfil do
candidato, e sobre possiveis conexdes.

Uma andlise mais aprofundada dos campos possiveis de preencher na plataforma
LinkedIn, bem como indicagdes Uteis para um aproveitamento mais criterioso desta tarefa,

serdo apresentados no Guia de Preenchimento de Perfil, no Capitulo 6.
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Outras investigagOes similares

No decorrer da pesquisa de informacdes sobre o E-Recrutamento com utilizacéo de
redes sociais, como modo de complementar o contetdo deste trabalho de forma positiva,
foram encontradas duas dissertacdes de mestrado que ndo se encontravam disponiveis
aquando da inicial pesquisa bibliogréafica. As mesmas foram, entdo, analisadas, procurando
saber se 0s topicos tratados ndo se repetiam, mantendo a investigacao pertinente.

As dissertacdes pertencem a formadas pela ESEIG — P.PORTO, ambas no contexto do
Mestrado em Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos.

Um dos trabalhos, de Maria da Conceigdo Ferreira Fernandes (2014), tem como
tema “O uso das redes sociais no recrutamento externo em empresas portuguesas”. O
outro, de Catia Rosana Morais de Sousa (2016), tem por titulo “A importancia do LinkedIn
no recrutamento: a perspectiva dos consultores de Recursos Humanos”.

Foi possivel perceber que as pesquisas bibliograficas se apoiam nas obras de
autores também incluidos nesta dissertacdo, tais como Chiavenato, Peretti, Caetano e Vala,
Pontes, Capelli, Rocha, Martins, e Franca, entre outros.

Ambas as autoras utilizaram metodologia qualitativa, tendo a primeira
investigadora efectuado um estudo de caso multiplo e exploratério, com entrevistas a cinco
empresas; e a segunda, tendo utilizado a Grounded Theory de Strauss e Corbin (1998),
estudou nove empresas, através de questionario sociodemografico e entrevista
semiestructurada.

No caso da dissertacdo de Maria Fernandes (2014) o seu estudo mostrou que todas
as empresas contactadas recorriam ao recrutamento online, devido, em parte, a facilidade e
a actualizagdo de dados. De acordo com as empresas estudadas, o LinkedIn é a rede mais
utilizada para o recrutamento. Uma das conclusdes da autora refere que o processo ainda
ndo estd formalizado, ou com as tarefas bem definidas, talvez por serem considerados
como métodos de apoio ao recrutamento tradicional. Por seu lado, na dissertacdo de Catia
Sousa (2016), o estudo demonstrou ser o LinkedIn a ferramenta auxiliar usada pelos
Gestores de Recursos Humanos, no recrutamento e seleccdo de pessoal.

A presente dissertacdo propOe perceber quais as caracteristicas procuradas nos
perfis de candidatos a vagas, por parte de empresas, atraves da rede profissional LinkedIn,
e analisar o caso dos Assessores de Administracdo (actuais e futuros), no que diz respeito
as suas préticas de utilizagdo do LinkedIn, para efeitos de procura de emprego e no apoio

ao Recrutamento e Seleccéo, com o objectivo de cruzar estes dados, de modo a demonstrar
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qual o perfil pretendido pelos recrutadores, e como podem os Assessores de Administracao
montar o seu perfil de modo a ir ao encontro do procurado pelos recrutadores.

Enquanto isso, a dissertacdo de Maria Fernandes (2014) estudou as técnicas de
recrutamento utilizadas pelas empresas em estudo, quais as funcGes mais recrutadas por
essas empresas, as motivacdes das mesmas para o recrutamento online e quais as redes
sociais mais utilizadas, assim como as caracteristicas do processo de recrutamento com
recurso as redes sociais. Por seu lado, a dissertacdo de Catia Sousa (2016) teve como
objectivo perceber de que modo os Consultores de Recursos Humanos utilizam o LinkedIn
no Recrutamento e Seleccgéo, especificamente o que procuram nos perfis quando recrutam,
uma vez que recrutam para empresas cliente, e determinadas caracteristicas podem excluir
ou incluir um candidato. Os graficos e dados estatisticos apresentados no estudo de Catia
Sousa (2016) pertencem aos Consultores de Recursos Humanos.

Em suma, os objectivos e os métodos de recolha de dados destas dissertacdes
diferem bastante dos apresentados neste trabalho, sendo que aqueles se focam nas
caracteristicas do processo, e em empresas de recrutamento enquanto intermediarios, e o
presente trabalho procura focar as caracteristicas dos candidatos, tendo também o
contributo de alguns formados, além do empresarial. Apresentamos uma tabela sintese
(Tabela 2) dos principais pontos referidos anteriormente. A tabela sera apresentada na

integra na pagina seguinte.
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Tabela 2 — Diferencas entre as trés dissertacdes

Esta investigacdo

Maria Fernandes

Catia Sousa

Objectivos - Perceber quais as - Estudar as técnicas de | - Perceber como os
caracteristicas procuradas nos Recrutamento, Consultores de
candidatos, através do LinkedIn, | - Perceber as Recursos Humanos
- Analisar as praticas de motivacges para o utilizam o LinkedIn no
utilizacdo do LinkedIn dos recrutamento online, e | Recrutamento e
formados em Assessoria, quais as funcdes mais Seleccdo,

- Demonstrar qual o perfil recrutadas, - Saber o que procuram
pretendido pelos recrutadores, - Perceber quais as guando recrutam para
- Demonstrar como podem 0s redes sociais mais empresas cliente,
Assessores de Administracéo utilizadas, - Perceber que
montar o seu perfil de modo a ir | - Compreender o caracteristicas podem
ao encontro do procurado pelos | recrutamento que excluir ou incluir um
recrutadores. utiliza redes sociais candidato
Técnicas Misto, maioritariamente Qualitativa Qualitativa — Grounded
Quialitativa Theory
Método - Questionario a Gestores de - Estudo de caso - Questionario a
Recolha Recursos Humanos multiplo e exploratério | Gestores de Recursos
Dados - Questionario a Assessores Humanos de empresas
- Entrevistas semiestruturadas a de contratacdo
Assessores - Entrevista
- Breve andlise da plataforma semiestruturada aos
LinkedIn mesmos Gestores
Pablico-alvo | - Gestores de Recursos - Empresas - Empresas de

Humanos de empresas privadas
- Assessores formados pelo
ISCAP-PP

contratacdo de pessoal

No capitulo seguinte, sdo explicadas as op¢bes da abordagem metodologica deste

trabalho de investigagéo.

27




28



Capitulo Il — Abordagem Metodologica
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Introducéo

Na elaboragédo de uma dissertacdo de mestrado, a recolha dos dados a analisar deve
ser feita de acordo com a metodologia de investigacéo escolhida.

Existem dois grandes tipos de métodos de investigacdo, quanto ao modo de abordar
0 problema: métodos quantitativos e métodos qualitativos, os quais englobam diferentes
técnicas de recolha de informac&o para posterior estudo.

De acordo com Dawson (2002), a pesquisa qualitativa explora atitudes,
comportamentos e experiéncias, numa tentativa de obter opinides aprofundadas dos
participantes. Na pesquisa qualitativa existem varias metodologias diferentes. (pp. 14-
15)?”. Referindo-se a pesquisa quantitativa, é dito pela mesma autora (2002) que ela gera
estatistica através da utilizaco de questionarios ou entrevistas estruturadas (idem, p.16)>.

Estas afirmacdes sdo reforcadas por Kothari (2004), que refere ainda a dificuldade
de aplicacdo da abordagem qualitativa, uma vez que esta estuda factores comportamentais.
Dentro de cada uma destas abordagens metodoldgicas podemos entdo encontrar diferentes
técnicas de recolha de dados.

No caso dos métodos qualitativos, a recolha de dados é feita, através de entrevistas,
histérias de vida, andlise documental, discussdes de grupo, observacdes em campo,
observac@es participativas, diarios.

No caso dos métodos quantitativos, as técnicas de recolha de dados mais utilizadas
sdo inquéritos (surveys), entrevistas estruturadas e testes, que visam obter dados
quantificaveis para anélise (Manual de Investigacdo da UCM, 2015).

Metodologia utilizada

Ap0s a pesquisa inicial sobre o tema foram definidos os alvos da investigacdo, criando
dois grupos distintos:

1) Empresas /entidades empregadoras que utilizem o Linkedln como método de
Recrutamento e Selecgéo;

2) Formados em Assessoria de Administracdo/Assessoria e Traducdo pelo ISCAP-PP.

2 Tradugéo livre da autora.
3 Traducao livre da autora.
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Tendo em conta a escolha dos participantes e para realizar a componente prética
desta investigacdo, optou-se pela utilizacdo de ambos os métodos, sendo utilizados
maioritariamente os meétodos qualitativos, com uma abordagem quantitativa no que
respeita aos questionarios aplicados aos formados em Assessoria do ISCAP-PP.

Foi feita esta opcdo, uma vez que um dos objectivos da investigacdo é analisar as
duas perspectivas: a de algumas entidades empregadoras, e a de formados em Assessoria
de Administracdo/Assessoria e Traducdo pelo ISCAP-PP, conforme o contetdo da Figura
1.

Desenho de Investigagao
Estado da Arte Estudo de Campo Conclusdes e Resultados

Revisdo de Literatura ————» Percepcédo dos Empregadores \ Relatério sobre préticas de utilizacdo

do Linkedin por parte dos
empregadores
Estudo da Plataforma \
Percepcdo dos Candidatos \ Relatério/Recomendacdo de
contetdos a incluir no curriculo de
l Assessoria e Multimédia

Estudo de paginas de pessoas da

Amostra 2 Relatorio sobre praticas de utilizacdo
do Linkedin por parte dos candidatos
ao emprego

Figura 1 — Desenho da Investigacao

Numa primeira fase, decidiu-se o grupo de empresas que seriam estudadas. Para a
escolha deste grupo, apds alguma pesquisa, e atendendo aos objectivos definidos, foram

eleitos os seguintes critérios de Seleccao:

1. Presencga no LinkedIn:
Decidiu-se que este deveria ser o primeiro critério a ser considerado e seguido, uma vez
que seria mais proveitoso para a investigacdo contactar empresas que ja estivessem

implementadas na plataforma, sendo que esse nimero é bastante consideravel.

2. Proximidade geografica:
Optou-se por selecionar empresas na zona do Porto, por serem as mais proximas

geograficamente, o que auxiliaria a deslocacédo e contacto com as mesmas, e também por
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nesta localidade se encontrarem empresas nos mais variados ramos de negdcio, o que seria
uatil para amplificar o espectro de procura. Considerou-se que seria benéfico analisar a

mesma situacao do ponto de vista de empresas em diferentes areas de actuacéo.

3. Area de negocio:
Das 46 empresas contactadas, obtivemos respostas de sete organizagdes cujas areas de
negocio sdo as seguintes:
o Recursos Humanos/Gestéo de Pessoas (2);
o Logistica e Transporte (1);
o Farmacéutica (1);
o Industria Automovel (1);
o Electronica (1);

o Vendas/Servigos/Comunicagdes (1).

Posteriormente, a medida que a investigacdo se foi desenrolando, houve
necessidade de procedermos a algumas modificacbes no desenho inicial: Relatério de
utilizacdo do LinkedIn por parte dos empregadores e Recomendacdo de conteudos a incluir
na unidade curricular de Assessoria e Multimédia, do Mestrado em Assessoria de
Administracdo do ISCAP-PP.

Vaérios foram os motivos para tal acontecer:

e O numero de respostas obtidas junto dos dois publicos alvo ndo ter correspondido
ao inicialmente esperado;
e O facto de o curso de Licenciatura e de Mestrado estarem a ser alvo de avaliacéo

por parte da Agéncia de Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior (A3ES).

As empresas foram entdo contactadas através de e-mail (Anexo 1), no qual foi
explicado o contelddo e objectivo da investigacdo, e apelava-se a participacdo na mesma.
Para esta populagéo foi escolhido o questionario semi-fechado como método de obtencéo
de resultados.

Numa primeira resposta, apenas algumas empresas aceitaram participar na
investigacao, que consistiria em responder ao questionario enviado (Anexo 2), também por
e-mail, preenchido pelo seu responsavel de Recursos Humanos. O objectivo inicial seria
efectuar entrevistas presenciais com 0s responsaveis do departamento de Recursos

Humanos das empresas; no entanto, apos algumas abordagens por telefone com o objetivo
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de os avisar que iriamos enviar o email, a maioria destes ndo se mostrou receptiva a este
pedido, alegando falta de tempo para reunifes presenciais, entre outras questdes, pelo que
se optou pelo envio dos questionarios através de e-mail.

O questionario enviado inquiria acerca da utilizacdo por parte da empresa da
plataforma Linkedin no Recrutamento e Seleccdo de Assessores de Administragao.
Procurou-se saber quais as caracteristicas pretendidas pelas empresas num profissional de
assessoria, e que factores esperavam encontrar ao analisar o perfil dos candidatos.

Para o estudo dos habitos de utilizacdo do LinkedIn por parte dos formados em
Assessoria, foram selecionados alunos que tivessem frequentado e terminado o Mestrado
de Assessoria de Administracdo do ISCAP, desde a sua criagdo em 2009.

Para este grupo, optou-se por utilizar, numa primeira fase, um questionario que se
divide em duas partes: a primeira inquirindo dados biograficos, e a segunda inquirindo
acerca da utilizacdo da plataforma LinkedIn, por se considerar a melhor forma de extrair
informagdes dos participantes, tais como idade e sexo, de modo a elaborar alguns dados
estatisticos para a investigacao.

Apds pedido aos Servicos da Presidéncia do ISCAP-PP (Anexo 10), e para respeitar
a proteccdo de dados foi-nos negado o acesso aos contactos de e-mail dos alunos em
questdo. Posteriormente estes enderecos foram-nos facultados, ap6s intersec¢do de um dos
orientadores da investigacdo. Assim, foram contactados actuais e antigos alunos, por e-
mail (Anexo 11), onde lhes era explicado, sumariamente, os objectivos da investigacdo, e
era fornecida uma hiperligacdo para o questionario (Anexo 12), criado na plataforma
LimeSurvey, com apoio do GAIE * do ISCAP.

No entanto, esta forma de contacto ndo produziu grandes resultados, uma vez que
os e-mails fornecidos pelos Servigos da Presidéncia eram ainda os utilizados aquando da
frequéncia no mestrado pelos antigos alunos, com fortes probabilidades de ja ndo estarem
em utilizacdo. Muitos eram enderecos institucionais, com ndmero de aluno, enguanto
outros e-mails eram de dominios ja extintos ou pouco utilizados, conforme emails resposta
dos servidores.

De modo a produzir respostas em numero significativo, foi alargada a populagdo
para os alunos licenciados em 2014/2015 ou a terminar a licenciatura em Assessoria e
Traducdo em 2015/2016, por se considerar que seriam maiores as hipdteses de estarem

presentes na rede LinkedIn.

4 GAIE — Gabinete de Apoio a Investigacdo em Educacdo
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O objectivo do primeiro questiondrio era indagar junto dos inquiridos acerca do seu
conhecimento da plataforma LinkedIn, assim como dos seus hébitos de utilizagdo da
mesma, e quais os resultados obtidos até ao momento.

A segunda fase consistiu numa entrevista presencial, para a qual se apelou a
participacdo através de um e-mail, enviado para o contacto fornecido pelos participantes
(Anexo 13).

Procedeu-se, entdo, a criacdo do guido de entrevista. Segundo Dawson (2002), deve
recorrer-se a entrevista semi-estructurada sempre que o investigador deseje obter
informacdes passiveis de serem comparadas, com as encontradas noutras entrevistas.

Decidiu-se que seria uma entrevista semi-estructurada (guido em Anexo 14) para
que fosse possivel obter o mesmo tipo de informacdo de todos os entrevistados, mantendo
a possibilidade de colocar outras questdes que pudessem surgir, de acordo com as respostas
as questdes pré-definidas no guido.

Ao longo das entrevistas, pretendeu-se saber a opinido dos respondentes sobre a
plataforma e funcionamento da mesma, acerca das informacdes de emprego disponiveis;
quais os resultados obtidos com a utilizacdo da plataforma, qual a sua opinido acerca do
que deveria ser preenchido e contrapor isso com a realidade (posteriormente analisariamos
a respetiva pagina no LinkedIn), assim como outras considera¢fes importantes.

Foram concluidas com sucesso quatro entrevistas (Anexos 15, 16, 17 e 18),
analisadas no capitulo da Apresentacdo de Resultados. Dos quatro inquiridos, todos
autorizaram a analise do seu perfil no LinkedIn, efectuada de modo a cruzar as informacdes
disponibilizadas por cada um dos entrevistados com as informagdes obtidas através da
analise dos questionarios respondidos pelas empresas. Através desta comparacao,
procurou-se saber ainda de que modo os formados em Assessoria tém consciéncia dos
factores de diferenciagdo em relacdo a outros candidatos, como por exemplo as suas soft

skills, o que pode ir ao encontro de caracteristicas pretendidas pelos recrutadores.

Todos os resultados obtidos com a investigagdo serdo demonstrados no capitulo da

Apresentacdo de Resultados.
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Capitulo 111 — Apresentacao de Resultados
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Introducéo

Neste capitulo proceder-se-4& a Apresentacdo de Resultados obtidos atraves da
abordagem metodoldgica anteriormente descrita. Iniciaremos com a descricdo do

questionario dirigido a responsaveis por Recursos Humanos de organizacdes empresariais.

Primeira Fase da Investigacéo

Questionarios das empresas

Na parte do estudo dedicada as empresas, e tal como foi referido no capitulo da
Metodologia, apds a definicdo dos critérios considerados pertinentes, foi contactado um
total de 46 empresas, sendo N = 46. No entanto, apenas 13 destas 46 aceitaram participar
no estudo. Das restantes 33 empresas, 9 ndo aceitaram participar na investigacdo, sendo
que as restantes 24 nunca responderam, nem a terceira tentativa.

Das 13 empresas que aceitaram participar na investigacao, o seu comportamento foi
0 seguinte:

- apenas sete responderam efectivamente ao questionario;

- duas delas aceitaram responder, mas nunca acusaram recepc¢do do documento ou 0
enviaram ja preenchido, ndo tendo respondido a outros contactos efectuados por e-mail ou
telefonicos;

- as outras quatro acusaram a recepcao do questionario, mas nunca o preencheram
ou enviaram, mesmo apoOs sucessivos contactos ao longo de seis meses por email e
telefone.

A amostra em analise é, assim, de sete empresas.

Para efeitos da apresentacdo dos dados obtidos, as empresas foram identificadas
com a letra E, e nimeros de 1 até 7, por ordem de resposta ao questionario.

O questionario dirigido as empresas (Anexo 2) era composto por dez questdes. Sao
apresentadas tabelas com o0s conteldos das respostas, uma vez que, por serem

questionarios abertos, as respostas se tornam extensas e dificilmente quantificaveis.
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+» Resultados do Questionario:

Na primeira questdo, todas as empresas afirmaram utilizar esta plataforma online.
Uma empresa salvaguardou ndo ser o método principal de recrutamento, enquanto outra
afirmou que esta plataforma é uma ferramenta essencial no Recrutamento e Seleccéo de

pessoal como se pode ver na tabela apresentada abaixo.

Tabela 3

“Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e selecionar

possiveis candidatos a vagas na sua empresa?”’

El E2 E3 E4 E5 E6 E7
Sim X X X X X X X

Nao

Na segunda questdo, todas as empresas afirmaram utilizar o LinkedIn para
verificacdo de dados (Tabela 4).
Tabela 4

“Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?”

El E2 E3 E4 E5 E6 E7
Sim X X X X X X X
Nao

Ao serem questionados sobre quais as diferencas que encontram no processo de
Recrutamento e Seleccdo com utilizacdo do LinkedIn, comparativamente ao mesmo
processo sem recurso a esta plataforma, as empresas mencionaram as referidas na Tabela

5, que se encontra apresentada na pagina seguinte.
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Tabela 5

“Quais as principais diferengas que encontra no processo de Recrutamento e Seleccdo pelo Linkedin,

comparativamente ao método tradicional (colocagdo de anuincio no jornal, etc.)?”

El |[E2 |E3 |E4 |E5 |E6 |E7
Atracgédo de candidatos X
Rapidez X | X | X | X X | X
Maior segmentagdo mercado X
Minimiza burocracia X
Pesquisa direccionada X | X
Menor passividade X
Maior disseminacao informagéo X

A rapidez € apontada pela grande maioria das empresas inquiridas (6 em 7) como
sendo a principal diferenca do Recrutamento e Seleccdo com recurso a plataforma
LinkedIn, seguido da pesquisa direcionada para determinado perfil de candidato. A
empresa E6 tinha referido anteriormente que apenas utiliza o Linkedln como modo de
verificacdo de perfis, 0 que leva a que apenas encontre a rapidez e a maior disseminacédo da
informac&o como caracteristicas de diferenciacéo.

Na quarta questdo, referente as principais razdes de utilizacdo da plataforma
LinkedIn por parte das empresas, foram referidas as razGes descritas na Tabela 6,
apresentada abaixo.

Tabela 6
““Quais as principais razdes para a utilizagdo desta plataforma?”
El E2 E3 E4 E5 E6 E7
Triagem Imediata X X X X X X X
Facilidade X X
Qualificacéo
Candidatos X X X X
Rapidez X X X X
Facilidade divulgacgéo X

Todas as empresas referiram a triagem imediata dos candidatos, como sendo uma
das razdes principais. A qualificacdo dos candidatos e a rapidez do processo tambem foram
algumas das razdes mais referidas pelas empresas.
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Em resposta a quinta questdo, acerca das vantagens encontradas na utilizagao desta
plataforma, o padréo de resposta é parecido com os anteriores (Tabela 7).

Tabela 7

“Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccéo de candidatos?”

El E2 E3 E4 E5 E6 E7
Acesso ao candidato X X X X X
Pesquisa direccionada* X X X X X X
Facilidade de
divulgacao X X
Rapidez X X

As respostas apontam a pesquisa direcionada de perfis e o rapido acesso aos

candidatos como as principais vantagens da utilizacdo do LinkedIn para este fim.

Na sexta questdo, a rapidez, foi a caracteristica mais referida (Tabela 8),
significando a diminuicdo do tempo do processo de Recrutamento e Selec¢do com recurso
ao LinkedIn.

Tabela 8

“Como classifica o tempo de durago do processo de recrutamento e selec¢do usando o LinkedIn,
comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?”

El E2 E3 E4 E5 E6 E7
Mais rapido X* n/a X X* X X
Facil X
Qualidade X

Uma das empresas (E3) nédo respondeu a questdo, enquanto duas outras (E1 e E5)
referiram, a titulo de explicacdo (*), que o processo, mesmo utilizando o LinkedIn, varia de
acordo com o interesse nos contactados. Caso estes ndo demonstrem muito interesse na

empresa que 0s contactou, 0 processo pode tornar-se mais demorado.

Na sétima questdo, referente ao grau de satisfacdo com os candidatos recrutados
através do LinkedIn, a maioria dos participantes (5 em 7) afirma que ele é bom ou até
elevado, estando agradados com os candidatos contratados através desta plataforma

(Tabela 9), apresentada na pagina seguinte.
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Tabela 9

“Qual o grau de satisfagdo com os candidatos recrutados apds o uso da plataforma LinkedIn?”

El E2 E3 E4 E5 E6 E7
N&o ha diferencas X X
Bom X X X X
Elevado X

Relativamente a oitava questdo focada nas caracteristicas profissionais que
consideravam mais importantes, as empresas responderam com uma enumeracao das

mesmas, com base nas quais foi elaborada a Tabela 10.

Tabela 10

“Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?”

El E2 E3 E4 ES E6 E7 Totais
X X X
X

Formacao Académica
Cap. Linguisticas
Proactividade
Inovagdo/Criatividade
Empreendedorismo
Motivacao X
Experiéncia X
Flexibilidade X
Trabalho de Equipa X
Estrutura X
Resisténcia ao stress
Comunicacao
Disponibilidade
Disposi¢ao
Transparéncia

Rigor e exigéncia
Responsabilidade

X

XXX | X

XXX | XX

X

XX
X
X

XX XX

NRIRINRRIR R W AR NP w|w

XXX |X

X

Todas as empresas variam na descri¢do das caracteristicas profissionais pretendidas
demonstrando disperséo, o que estara talvez relacionado com a sua area de actuacdo. No
entanto, a experiéncia académica é o factor mais apontado, assim como a flexibilidade do

candidato, em termos de funcdes, horarios e adaptagdo a empresa.
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Na nona questdo, sobre as caracteristicas procuradas num Assessor de
Administragéo, a empresa E1 afirmou nunca ter procurado um Assessor de Administragéo
através do LinkedIn (Tabela 11).

Tabela 11
“E no caso de um Assessor de Administra¢do, que caracteristicas profissionais mais valoriza e procura no seu
perfil?”
El |E2 |E3 |E4 ES5 E6 |E7 Totais

Nunca utilizou para Ass. 1
Administracédo X

Iniciativa X 1
Gestdo de tempo X X 2
Orientacao p/ negdcio X 1
Rel. Interpessoal/

Comunicagao X | X X X X 5
Sentido critico X 1
Soft Skills X X 2
Experiéncia anterior X 1
Formacao Académica X 1
Informatica X X 2

As restantes empresas referem caracteristicas como as capacidades comunicativas e
de relacionamento pessoal do candidato (4 em 7, 57%). Outras caracteristicas foram
indicadas duas vezes: a sua capacidade de gestdo de tempo, as soft skills, e as capacidades
informaticas, enquanto caracteristicas mais procuradas num candidato para a funcdo de

Assessor de Administracao.

No que diz respeito a décima e ultima questdo, como forma de corroborar algumas
opinides j& expressas anteriormente e assim averiguarmos a sua consisténcia, perguntou-se
quais as qualidades pessoais preferidas dos Gestores de RH. As empresas E1 e E2 optaram
por ndo responder. A empresa E2 justificou (assinalado com *), dizendo que né&o
dissociava as caracteristicas pessoais das profissionais, ndo procurando nos candidatos
distintivos além da formagdo académica e experiéncia profissional.

Na Tabela 12 (apresentada na folha seguinte) é possivel verificar que as
caracteristicas referidas se prendem, tal como referido acima, com as caracteristicas de

personalidade dos candidatos, e as suas soft skills.
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Tabela 12

“E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?”

El E2 E3 E4 E5 |E6 E7
Discrigéo n/a n/a* X
Sobriedade n/a n/a* X
Flexibilidade n/a n/a* X X
Entrega/Dedicacéo n/a n/a* X X X
Trabalho de Equipa n/a n/a* X
Empenho n/a n/a* X
Honestidade n/a n/a* X
Comunicacao n/a n/a* X X
Responsabilidade n/a n/a* X X
Dinamismo n/a n/a* X
Organizagao n/a n/a* X X
Determinacéo n/a n/a* X
Criatividade n/a n/a* X
Vontade de Aprender n/a n/a* X
Exigéncia n/a n/a* X
Transparéncia n/a n/a* X

Apdbs completar a analise aos questionarios respondidos pelas empresas, avangou-se

para a analise dos questionarios aos formados em Assessoria.

Questionario dirigidos aos Formados em Assessoria

A populacdo inicialmente inquirida a participar na investigacdo, por meio de um
inquérito, foi constituida por cem individuos, ou seja, N = 100.

No que diz respeito aos questionarios aos formados em Assessoria, a populagdo
constituida por um total de 100 inquiridos, teve a seguinte prestacao:

- foram obtidas 42 respostas, tornando a amostra n1 = 42.

- apenas 10 acederam a participar numa segunda fase da investigacao.

- desses apenas quatro o fizeram, ao saber tratar-se de uma entrevista.

- outros quatro nunca responderam ao pedido, mesmo ap0s sucessivas tentativas.

- dois responderam, inicialmente, a requerer novas informag6es, mas nao voltaram

a contactar ap0ds o envio das referidas.
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Ap0s triagem de respostas com algumas questdes de eliminacdo no questionario, a
maioria das questfes foi respondida pela amostra n2 = 40 (foram eliminados dois
participantes que ndo conheciam a rede profissional LinkedIn).

Apds a analise dos dados obtidos através das respostas dos participantes, foram

elaborados os gréficos abaixo.

Dados biograficos:

Do total dos participantes, 33 (79%) sdo do sexo feminino, como se verifica no

grafico seguinte.

Gréafico 1 — Sexo

= Feminime (33}« Masculino (9)

Gréfico 2 — Faixa Etéria

3%
‘ - 1825 (27)
- 26-35 (6)
- 36-45 (2)

Acmmade 43 anos (1)

A maioria destes, 27 (64%) encontram-se na faixa etaria que se situa entre os 18 e

0s 25 anos. Apenas 1 participante (2%) tem mais de 45 anos.
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Gréfico 3 — Ano de Término de Licenciatura/Mestrado

= 1000 (1)
= 2008 (1)
= 2012 (2)
2013 (3)
= 2014 (3)
= 2013 (16)
= 2016 (11}
= 2017 (2)
= Nio respondeu (13

Destes alunos, dezasseis (38%) afirmaram ter terminado o curso em 2015. A data
do preenchimento do questionario, houve um aluno a frequentar o Mestrado, que afirmou
ter terminado a Licenciatura em 1999, e outro em 2008, razdo pela qual estes dois anos

estdo contemplados no gréfico.

Gréfico 4 — Estad empregado actualmente?

= 5im (29)
= Nio (13)

Quando inquiridos sobre se estdo actualmente empregados, 29 (69%) individuos

responderam positivamente (Gréafico 4).
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Gréfico 5 — Estd empregado na area de Formacao?

= Eston empregadola) na minha
drea de formagdo (20)

= Nio actualmente, masja
estive (4)

* Nunca estive empregado(a)

na minha area de formagdo

Do total de participantes, 20 (48%) encontram-se empregados na sua area de
formacdo (Assessoria). No entanto, 18 (43%) nunca estiveram empregados na sua area de
formacdo (Gréfico 5).

Grafico 6 — Conhece o LinkedIn?

= Sim (407
= Néo (2)

Do total da amostra, 2 (5%) desconheciam totalmente a plataforma LinkedIn, pelo
que, para estes elementos, o questionario terminou, ndo sendo possivel aplicar-lhes
questdes sobre esta plataforma e a sua utilizagdo. Os restantes participantes conheciam a
plataforma, pelo que a amostra em estudo se tornou n2 = 40 (Gréfico 6).
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Grafico 7 — Possui perfil no LinkedIn?

= Sim (26)
= Nao (14)

Dos 40 inquiridos, 26 possuiam(em) perfil activo no LinkedIn, enquanto 14

disseram n&o o possuir (Gréfico 7).

Com base nesta informacgdo, o questionario dividiu-se em dois grupos, com
questBes distintas, conforme o participante tivesse respondido que possuia ou ndo perfil.
Assim, para efeitos de apresentacdo de resultados, os participantes no estudo foram
divididos em “Grupo A” (com 26 individuos), com perfil activo e “Grupo B” (com 14
participantes), que ndo possui perfil activo no LinkedIn. O grupo B serd analisado em
primeiro lugar uma vez que, por ndo possuirem perfil no LinkedlIn, este conjunto ndo
apresentava as condi¢Ges necessarias para a segunda fase da investigagdo, tendo sido alvo

de um outro conjunto de questes.

Grupo B (n4= 14):
Para o “Grupo B”, apresentado primeiro visto a segunda fase de respostas conter

menos questdes, foi questionada a razdo pela qual ndo possuiam perfil no LinkedIn.
Por falta de espaco, o grafico sera mostrado na pagina seguinte.
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Grafico 8 — Porque ndo possui perfil na plataforma?

= Falta de tempo (9)
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procurar emprego (1)

No Gréfico 8 verifica-se que 9 (65%) afirmaram a falta de tempo como principal
motivo para ndo possuirem perfil na rede social em estudo. Um participante (7%) afirmou

n&do gostar de procurar emprego em plataformas online.

Gréafico 9 — Pensaria em criar um perfil?

« Sim (10}
« N3o {4}

Ao serem inquiridos acerca da possibilidade de criarem um perfil no LinkedIn, 10
(71%) admitiram essa possibilidade. Os restantes elementos ndo, conforme Gréfico 9.

Para o “Grupo B”, o questionario terminou aqui, uma vez que ndo preenchiam os
requisitos pretendidos para levarmos a investigacdo a bom porto, respeitando pressupostos
iniciais, isto é, ndo iam ao encontro do objectivo da investigacdo, a analise dos habitos de
utilizacdo do Linkedin.

Procedeu-se entdo, a analise do remanescente das respostas (Grupo A).
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Grupo A (n3=26):

Ao “Grupo A”, composto pelos 26 participantes que afirmaram possuir perfil activo

no LinkedIn, foi indagada a periodicidade de actualizacao do seu perfil.

Gréfico 10 — Frequéncia de Actualizacéo

= Nunea o fiz depois de o ter
eriade (3]
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—"
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= De G em 6§ meses (2)
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Desse grupo, 10 individuos (38%) afirmaram actualizar o seu perfil de vez em

quando (Gréfico 10).

Gréfico 11 — Para que utiliza o LinkedIn?

= 50 Frocurar Emprego (2)

= 50 responder a anineios (0)

= 50 Seguir Empresas (10)
Procurar emprego & Seguir

empresas (12)
u Todas az oppdes (2)

Ao serem questionados sobre para que efeitos utilizam a plataforma LinkedIn, os
vinte e seis elementos, doze disseram que o fazem com os objectivos de Procurar Emprego

e Seguir empresas de interesse (Grafico 11).
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Gréfico 12 — Ja foi contactado através do LinkedIn?

« Sim (9)
- Nio (17)

No que diz respeito ao contacto da parte de potenciais entidades empregadoras, 17
participantes (65%) afirmaram nunca terem sido contactados por parte de nenhuma

empresa ou recrutador (Gréfico 12).

Gréafico 13 — Que vantagens encontra nesta plataforma?

= 50 Rapidez = ConfiancasM enos Procedimentos
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= Repider+Eficacia
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A rapidez é a vantagem apontada pela maioria dos participantes (7). No entanto, a
rapidez é conjugada com outras vantagens perfazendo um total de quinze respostas (grafico
13).

Dos 26 participantes que completaram o estudo e que possuiam perfil activo na
plataforma LinkedIn, apenas 10 se mostraram receptivos a participar na segunda fase de

investigacdo aos formados em Assessoria, como mostra o grafico seguinte.

Gréfico 14 — Participaria numa segunda fase de investigacdo?

= Sim (10)
= Ndo (16)

Segunda Fase da Investigacéo

Entrevistas Presenciais

A segunda fase da investigacao destinada aos formados em Assessoria foi efectuada
por via de uma entrevista presencial, apds ter sido efectuado um pedido para tal através do
contacto fornecido pelos 10 participantes no formulério do primeiro questionario. Dos dez
inquiridos, quatro nunca retornaram o contacto, ap0s sucessivas tentativas. Dois acederam
em participar, mas nunca o concretizaram, ficando apenas quatro.

Apbs resposta afirmativa dos quatro elementos (n5= 4), as entrevistas foram
realizadas, conduzindo aos resultados adiante apresentados.

A entrevista baseou-se no guido elaborado com base na revisdo bibliografica
(Anexo 14). Numa primeira parte, muito resumidamente, interessava saber se estavam ou
ndo empregados na sua area de formagdo ou ndo, e como tinham tido conhecimento da

vaga que preencheram.
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Na segunda parte do guido, pretendemos averiguar a sua opinido da plataforma
LinkedIn, enquanto ferramenta de procura de emprego.

Os entrevistados foram, para analise dos dados, identificados com a letra A, e
nameros de 1 a 4. Todos referiram estar empregados a data da entrevista, tal como
demonstrado na tabela 13.

Tabela 13
“Encontra-se empregado/a de momento?”
Al A2 A3 A4
Empregado/a X X X X
Desempregado/a

Dessas quatro entrevistadas, apenas uma (A4) ndo se encontra a trabalhar
directamente na area de Assessoria.

Tabela 14
“O emprego estd/estava relacionado com a area de Assessoria/Assessoria de Administragao?”’
Al A2 A3 Ad
Assessoria X X X
Outra X

Quando indagadas acerca do modo de acesso ao seu actual emprego, todas
afirmaram terem-se candidatado (Tabela 15), através do Gabinete de Estagios e
Empregabilidade (GEE) do ISCAP-PP.

Tabela 15
“Como se candidatou a vaga? Foi recrutado ou candidatou-se?”
Al A2 A3 Ad
Foi recrutado
Candidatou-se X X X X

Relativamente ao processo de Seleccdo, todas as participantes afirmaram apenas
terem entregue o seu Curriculum Vitae, e ap0s terem sido contactadas, foram entrevistadas
pela entidade recrutadora, tendo preenchido a vaga (Tabela 16, apresentada na pagina

seguinte, por falta de espaco).
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Tabela 16

“Por que processos de Selec¢do passou?”

Al A2 A3 Ad
Entrega CV X X X X
Entrevista X X X X
Teste psicométrico

Prova de conhecimentos

Apenas uma entrevistada desconhecia se o seu perfil LinkedIn tinha sido analisado

pela entidade empregadora (Tabela 17).

Tabela 17

“Em algum momento do processo de Selecgdo, lhe foi comunicado pela entidade, ou percebeu que a entidade

empregadora teria verificado o seu perfil LinkedIn, por exemplo, como modo de confirmagdo de dados?”

Al A2 A3 Ad
Sim
Nao X X X
N&o Sabe X

Ao serem questionadas sobre se o LinkedIn teria contribuido de algum modo para
terem sido seleccionadas para o actual emprego, trés responderam negativamente (Tabela
18).

Tabela 18

“Acha que o seu perfil na plataforma LinkedIn contribuiu positivamente para o seu recrutamento?”

Al A2 A3 A4
Sim
Né&o X X X
Sem Opinido X

Todas afirmaram ter criado o perfil por considerarem ser de grande importancia
estar presente numa rede mais profissional. Trés acrescentaram, inclusive que haviam sido
aconselhadas por professores, no decurso da sua formacdo (Tabela 19). A tabela sera

apresentada na pégina seguinte, por motivos de falta de espaco.
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Tabela 19

“O que o/a levou a criar e manter um perfil na plataforma online LinkedIn?”

Al A2 A3 A4
Aconselhamento X X X
Achou importante/(til X X X X

Em relacdo aos resultados obtidos até ao momento com a utilizacdo da plataforma,
a maioria das entrevistadas afirmou ainda néo ter obtido qualquer resultado. Todavia, uma

entrevistada disse ter obtido conexdes (Tabela 20).

Tabela 20
“Quais os resultados obtidos até agora?”
Al A2 A3 A4
Conexoes X
Nenhum X X
Sem opinido X

Interessou-nos saber se as entrevistadas tinham conhecimento de quem visualizava

o seu perfil. As respostas dividiram-se pela metade (Tabela 21).

Tabela 21

“Esta a par de quem visualiza o seu perfil no LinkedIn?”

Al A2| A3 | A4
Sim X X
Nao X X

Apesar de ndo constar do guido da entrevista, na sequéncia da conversa, julgou-se
importante apurar se as entrevistadas sabiam quem visitava o respectivo perfil.

Ambas afirmaram que os visitantes do seu perfil LinkedIn eram colegas e empresas
(Tabela 22).

Tabela 22
“Sabe quem visitou o seu perfil?”
Al A2 A3 Ad
Empresas X n/a n/a
Colegas X n/a n/a X
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Relativamente a terem sido ja contactadas por recrutadores no LinkedIn, todas
responderam negativamente (Tabela 23).

Apesar de ndo constar do guido da entrevista, em conversa paralela, apurou-se
igualmente que as entrevistadas ja possuiam perfil no LinkedIn ha pelo menos dois anos,

pelo que se achou estranho ainda ndo terem sido contactadas por qualquer organizagéo.

Tabela 23
“Ja foi contactado por uma empresa ou recrutador no LinkedIn?”
Al A2 A3 A4

Sim
Nao X X X X

No que diz respeito aos campos de informacgdes do LinkedIn que consideravam
mais importantes, as entrevistadas focaram principalmente a experiéncia profissional,

formacéo académica e soft skills (Tabela 24).

Tabela 24

“De entre os campos: Experiéncia Profissional, Formagdo Académica, Dados Pessoais, Interesses,

Actividades de Solidariedade, etc., quais os que considera mais importante preencher?”

Al A3 A4

Dados Pessoais
Experiéncia Profissional X
Formacao Académica X
Trabalhos Voluntarios X
Competéncias (soft skills)
Publicacgdes

Certificados

Cursos

Projectos X
Prémios
Patentes
Notas
Idiomas
Organizagdes

X X

XX ||

X
X
X
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Quando questionadas sobre quais os campos efectivamente preenchidos nos seus
perfis, referiram ter preenchido a maioria dos campos considerados importantes na questao
anterior. No entanto, as entrevistas A1 e A2 demonstraram alguma incoeréncia, pois

valorizaram campos que disseram néo ter preenchido (Tabela 25).

Tabela 25

“Quais destes preencheu no seu perfil? Porqué?”

Al A2 A3 A4
Dados Pessoais X
Experiéncia Profissional X X X X
Formacao Académica X X X
Trabalhos Voluntarios
Competéncias (soft skills) X X
Publicacdes
Certificados
Cursos
Projectos
Prémios
Patentes
Notas X
Idiomas
Organizagdes

Pretendemos averiguar, na perspectiva das entrevistadas, quais os factores

considerados de maior interesse por parte dos empregadores. Responderam

maioritariamente ser a experiéncia profissional e a formacdo académica. De realcar que a
entrevistada A4 acrescentou serem importantes outros factores, designadamente, a idade, a

duracdo da licenciatura e as aptidGes informaticas (Tabela 26).

Tabela 26
“Quais acha que podem configurar pontos de maior interesse por parte dos empregadores?”
Al A2 A3 A4
Experiéncia Profissional X X X
Formacdo Académica X X X
Soft Skills X
Outros X
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Quisemos indagar, na sua perspetiva, sobre que factores as empresas considerariam
mais importantes, se os curriculares, ou extracurriculares, para o processo de Recrutamento
e Seleccdo. Trés valorizaram os Ultimos (Tabela 27). Demonstrando alguma coeréncia a
entrevistada A2 afirmou que, apesar de as empresas ndo darem muitas oportunidades a
recém-formados, 0s responsaveis pelas organizacfes devem pensar que a aquisicdo de

experiéncia é dos factores extracurriculares mais importantes.

Tabela 27

“Na sua opinido, os factores extracurriculares serdo um ponto importante na escolha de um candidato no

processo de Recrutamento e Selec¢ao?”

Al A2 A3 Ad
Curriculares X
Extra- X X X
curriculares

Quisemos apurar a opinido das participantes acerca do teor da pergunta

exactamente anterior. Os resultados demonstram coeréncia de opinides (Tabela 28).

Tabela 28

“Considera que os factores extracurriculares s80 um ponto de importancia, menor, igual ou superior aos

factores académicos?”

Al A2 A3 A4
Menor X
Igual
Superior X X X

No que diz respeito ao processo de Recrutamento e Seleccdo com recurso ao
LinkedIn, as entrevistadas revelaram uma grande dispersdo, como se pode verificar na
Tabela 29, apresentada na folha seguinte.

A entrevistada A3 disse ndo encontrar grande diferenca porque, em seu entender, o
processo de Seleccdo recorre as vias tradicionais e a plataforma LinkedIn, ou seja, na sua
perspectiva, o gestor de Recursos Humanos entrevista o candidato, mas também analisa o

seu perfil, como forma de justificar a escolha.

56



Tabela 29

“Qual a sua opinido sobre o processo de Recrutamento e Seleccdo através do LinkedIn, em comparacdo com

0 Recrutamento ¢ Selec¢do sem recurso a plataforma?”

Al A2 A3 A4
Acho importante X X
Né&o tenho opinido X
Né&o encontro diferenca X

Quando inquiridas sobre o contributo do Linkedin na Seleccdo de posicdes de
chefia, duas das entrevistadas concordaram, especificando a Selecgdo de profissionais na

area das tecnologias de informacdo e comunicacao (Tabela 30).

Tabela 30

“Julga que o Recrutamento e Selec¢do utilizando o LinkedIn é mais recomendavel na escolha de pessoas para

uns cargos do que para outros?”

Al A2 A3 A4
Sim X X
Nao X
Né&o tenho opinido X

Posteriormente questionamos se ja teriam pesquisado no LinkedIn vagas, sendo
estas na sua area de formacdo, ou em outras. A entrevistada A4 afirmou té-lo feito (Tabela
31), se bem que, na sua opinido, haja pouca procura de candidatos na area de Assessoria.
Ainda segundo a entrevistada, quando as entidades empregadoras procuram candidatos na
area de RelagBes Publicas (uma das fungdes que os Assessores podem desempenhar)
lamentavelmente, a plataforma indica o perfil de comerciais, desconhecendo as efectivas

funcbes daquele profissional.

Tabela 31
“Pesquisou anuncios/vagas apenas na sua area de formagao, ou também procurou noutras areas?”
Al A2 A3 A4
Sim X
Né&o X X X

Ao serem questionadas sobre “Qual a sua opinido em relacdo ao modo como as

empresas utilizam a plataforma para publicitar vagas de emprego, e de modo geral, na
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publicitacdo da empresa em si?”, duas ndo tém opinido (Tabela 32). A entrevistada A4
disse depender de caso para caso: j& soubera de vagas muito bem explicadas no LinkedIn,
nomeadamente por empresas de grande dimensdo, enquanto outras estdo mal
desenvolvidas e pouco claras, talvez devido ao facto de ndo possuirem departamentos de
Recursos Humanos bem formados. Também referiu que as empresas com poucas conexdes

podem originar desconfianga nos potenciais candidatos a vaga.

Tabela 32

“Qual a sua opinido em relacdo ao modo como as empresas utilizam a plataforma para publicitar vagas de

emprego, e de modo geral, na publicitacdo da empresa em si?”

Al | A2 | A3 | Ad
Conheco pouco X
N&o tenho opinido X | X
Depende da empresa X

Quando pedida a opinido sobre se os anuncios publicitados no LinkedIn séo
suficientemente explicativos (pergunta para confirmar respostas anteriormente dadas), as

respostas evidenciaram coeréncia (Tabela 33).

Tabela 33
“Julga que os anuncios publicitados no LinkedIn sdo suficientemente explicativos da posicdo divulgada, das
funcgdes a exercer?”

Al A2 A3 A4
Bastante detalhados X
Nunca vi anincios X X
Varia dependendo da empresa X

Seguidamente, indagou-se acerca de possiveis aspectos que melhorariam na forma
como as vagas sao publicitadas pelas empresas. Neste aspecto, as entrevistadas divergiram
completamente na resposta, desde a opcdo “nada” até “sem opinido” (Tabela 34). Houve
uma que sugeriu a possibilidade de se realizar uma entrevista (conversa informal), por esta

plataforma. A tabela referida sera apresentada de seguida.
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Tabela 34
“Que informacdes acha que os empregadores deviam disponibilizar nos antncios/perfis do LinkedIn, que

actualmente ndo sejam facultadas?”

Al A2 A3 Ad
Nada X
Tarefas a realizar X
Data limite para candidatura X
Sem opinido X
Conversa informal com o
recrutador X

De tudo o que foi exposto, somos levados a crer que algumas entrevistadas
demonstraram alguma incoeréncia: disseram desconhecer ou néo ter opinido acerca do
modo como as empresas utilizam o LinkedIn, mas criticam a forma como estas publicitam
as vagas, e até sugerem procedimentos alternativos; uma das entrevistadas refere conhecer

poucos anuncios, todavia real¢a a sua pormenorizacao.

No que concerne ao grau de atractividade do seu perfil, face as expectativas dos
empregadores, metade das entrevistadas afirma ser suficiente, enquanto a outra metade
julga que ndo (Tabela 35). Todas referiram ter consciéncia da necessidade de actualizacao
do seu perfil. A entrevistada A4 referiu que ainda ndo usufrui das funcionalidades

premium, pois é necessario adquiri-las.

Tabela 35
“Julga que o seu perfil esta construido de acordo com as expectativas das potenciais entidades
empregadoras?”
Al A2 A3 A4
Sim X X
Né&o X X

Todas as entrevistadas concordaram ser o LinkedIn uma ferramenta (til para a

empregabilidade (Tabela 36).

Tabela 36
“Considera o LinkedIn uma ferramenta util para a empregabilidade?”
Al A2 A3 A4
Sim X X X X

Nao
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Perguntou-se o que melhorariam na plataforma LinkedIn. Metade nd&o melhoraria
qualquer aspecto (Tabela 37). A entrevistada Al afirmou que diminuiria o grau de detalhe
de certos tdépicos, como as funcGes ocupadas anterior ou actualmente, por julgar ser
demasiado privado para um perfil que pode ser visualizado por todos. A entrevistada A4
disse que seria melhor ndo existirem funcionalidades pagas. Na sua opinido, a

obrigatoriedade de pagar por funcionalidades, origina um certo elitismo.

Tabela 37

“Tem sugestbes de possiveis melhorias?”

Al | A2 | A3 | A4
N&o ter funcionalidades pagas X
N&o pedir para preencher tantos
detalhes em alguns campos X
Nada X X

Por fim, averiguamos se as entrevistadas aceitariam que analisassemos o seu perfil.

Todas responderam afirmativamente (Tabela 38).

Tabela 38

“Autoriza a analise do seu perfil no LinkedIn para continuagéo do estudo?”

Al A2 A3 A4
Sim X X X X
Nao

Anélise dos perfis individuais

Abaixo encontram-se as analises individuais dos perfis de cada entrevistada. A
descricdo é feita com base nos campos disponiveis para preenchimento na plataforma

LinkedIn, ja referidos no capitulo de Reviséo de Literatura sobre este tema.

e Entrevistada Al:
Visualizando o perfil do LinkedIn da entrevistada A1, no campo de Dados Pessoais,
a mesma colocou o seu nome, a fotografia, o actual cargo que ocupa, a regido geografica,

e-mail para contacto e data de nascimento. Esta entrevistada tem 144 conexdes.
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Esta entrevistada inclui no seu perfil um resumo curto e simples, mas detalhado
com a sua idade, formacdo académica, estagios e formag&o profissional.

No campo de Experiéncia Profissional, colocou quatro estagios nos quais
participou, e na area da Formacdo Académica, indicou as instituicdes de ensino onde
completou a licenciatura e o mestrado.

O campo das Competéncias inclui quinze, na sua maioria relacionadas com o
Microsoft Office, dominio de linguas, gestdo (de eventos) e administracao.

No campo das Conquistas, informou que fala cinco idiomas, possui dois Diplomas
(de conclusdo de grau Licenciatura e de Mestrado), que trabalha numa organizacdo e
acrescentou o seu Projecto do curso Profissional.

No campo dos Interesses que subescreveu, podemos perceber que sdo todos

relacionados com a sua instituicdo de ensino ISCAP-PP.

e Entrevistada A2:

Na area dos Dados Pessoais, estdo disponiveis as informag6es sobre o nome, o tipo
de fotografia recomendada (tipo passe), instituicdo de ensino, data de nascimento, e-mail
para contacto, regido geogréafica e conexdes (146).

Também esta entrevistada incluiu um breve e simples resumo, onde fala da sua
idade, formacdo académica, e da experiéncia que obteve através de estagios.

No campo da Experiéncia Profissional, colocou bastantes estagios realizados, com
uma breve descricdo do local e das tarefas desempenhadas em cada um.

No campo da Formacdo Académica, situou as trés Ultimas instituicdes de ensino
frequentadas.

No campo das Competéncias, adicionou vinte, relacionadas com soft skills
adquiridas, aptid@es linguisticas, entre outras.

Nas Conquistas, somou trés idiomas e um Projecto de fim de curso Profissional.

Relativamente aos interesses, estdo relacionados com instituicbes de ensino

(universidades), associacOes de secretariado (como a ASP) e administragéo.

e Entrevistada A3:
No que diz respeito ao campo dos Dados Pessoais, esta entrevistada incluiu 0 nome,
fotografia tipo passe, instituicdo de ensino e pais, além das conexdes (133).
A entrevistada A3 ndo possui Resumo no seu perfil. Talvez desconheca o quanto

isto 0 poderia valorizar. Na area da Experiéncia Profissional, abrangeu a sua participacédo
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em Associagdes académicas, (Associacdo de Estudantes e Tuna Feminina), além de um
estagio relacionado com a licenciatura anterior. Nao introduziu ainda o estgio em que se
encontrava naquela altura, referido na entrevista presencial.

Na Formacdo Académica, inseriu as duas ultimas instituicbes de ensino
frequentadas. Preencheu o campo de Voluntariado, com a sua participagdo numa
associacdao de individuos surdos, no contexto da sua anterior licenciatura, em Lingua
Gestual Portuguesa.

Adicionou seis pontos no campo das Competéncias, relacionados com o Microsoft
Office e soft skills adquiridas nas associagdes em que participou.

Na éarea das Conquistas, acrescentou cinco idiomas.

O campo dos Interesses estd preenchido com tdpicos relacionados com a Gltima

instituicdo de ensino, o ISCAP-PP.

e Entrevistada A4:

A entrevistada A4 completou o campo de Dados Pessoais, com 0 Seu nome,
fotografia tipo passe, e-mail para contacto, instituicdo de ensino, regido geografica, cargo
que ocupa actualmente, e conexdes (64). E de referir que, aquando da sua entrevista, esta
participante afirmou que, por norma, apenas se conecta no LinkedIn a pessoas que conhece.

A entrevistada A4 também ndo apresentou Resumo no seu perfil, por motivos que
desconhecemos.

Na Experiéncia Profissional incluiu um estagio, e na Formacao Académica, refere a
instituicdo de ensino onde completou a Licenciatura e o0 Mestrado.

Na éarea das Competéncias, adicionou dezanove, relacionadas com soft skills,
aptiddes linguisticas, marketing e administracao.

Obteve uma Recomendagéo de uma colega acerca do seu crescimento profissional e
pessoal ao longo da licenciatura.

Na area das Conquistas, adicionou 4 idiomas.

No campo dos Interesses podemos encontrar paginas como Wall Street Journal,

empresas de consultoria, paginas de comunicacao corporativa, entre outros.

Em sintese, todas as entrevistadas preencheram os mesmos campos que julgavam
importantes, tendo ainda acrescentado outras informacgdes nos seus perfis. Todas as
entrevistadas colocaram uma fotografia adequada, bem como forneceram dados pessoais,

importantes, como o e-mail, data de nascimento, Conquistas, Idiomas e Interesses.
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No momento de finalizacdo desta investigacdo, ndo € possivel apurar se os perfis
sofreram alteracOes apds a entrevista, mas pensamos que a entrevista terd tido algum efeito

na mente das entrevistadas.
No capitulo seguinte, apresenta-se a Discussdo de Resultados, efectuando uma

comparacdo e triangulacdo dos dados obtidos através dos diversos métodos justificados

pela bibliografia consultada.
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Capitulo IV — Discusséo de Resultados
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Introducgéo

Na Discussdo de Resultados, julgamos ser importante adoptar determinada
metodologia, a saber:
1. Comparagdo do contetdo do perfil com a opinido demonstrada por cada detentora
ao longo da entrevista;
2. Comparacdo das informacdes disponibilizadas nos perfis, com as expectativas dos

empregadores, relativamente ao que disseram procurar no perfil de um candidato.

Comparacéo de dados

1. A partir da analise dos perfis de cada uma das entrevistadas acima, é possivel
estabelecer uma comparagédo entre a situacdo real dos seus perfis, e as opinides obtidas

aquando das entrevistas, tal como se segue:

e Entrevistada Al:

Na sua entrevista, Al afirmou que considerava mais importante preencher os
campos de Experiéncia Profissional, Formacdo Académica, Voluntariado e Projectos. Na
realidade, ela preencheu os dois primeiros no seu perfil.

No entanto, no campo Projectos da plataforma, apenas colocou a nota final do
Projecto de curso Profissional.

Apbs verificacdo do perfil LinkedIn, para além dos campos mencionados, a
entrevistada preencheu também outros, designadamente o Resumo, Competéncias e

Conquistas.

e Entrevistada A2:

O elemento A2 também mencionou na entrevista que considera importante
preencher as informacfes acerca da Experiéncia Profissional e Formagdo Académica,
assim como Dados Pessoais e informagdes sobre as Competéncias (Soft Skills), afirmando
que preenchera apenas 0s Dados Pessoais e Experiéncia Profissional.

Apos a verificacdo do perfil na plataforma, podemos confirmar que, além destes
campos, a entrevistada preencheu muitos outros, tais como as Conquistas, Formacao

Académica, 0 Resumo, Competéncias e interesses.
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e Entrevistada A3:

A entrevistada A3, tal como as anteriores entrevistadas, também referiu ser
importante preencher os campos de Experiéncia, Formagdo e Competéncias, e que teria
preenchido esses mesmos campos.

Analisando o seu perfil, podemos perceber que na realidade, além destes campos,
também colocou uma experiéncia de Voluntariado, Conquistas, Dados Pessoais e

Interesses.

e Entrevistada A4:
A entrevista A4 também referiu ser importante preencher os campos de
Experiéncia, Formacdo e Competéncias. Na realidade, preencheu todos esses e acrescentou

os Dados Pessoais, Conquistas e Interesses.

2. Comparagéo das informacdes disponibilizadas nos perfis, com as expectativas dos

empregadores, relativamente ao que disseram procurar no perfil de um candidato.

Pelos contactos e questionario aplicado aos responsaveis pelos Recursos Humanos
das empresas, ficou-se a conhecer o que as entidades empregadoras consideram mais
apelativo num perfil, quais as caracteristicas chave que procuram, e como podem ser
realcadas num perfil, demonstrando os campos de onde estas entidades retiram as
informagdes que consideram mais importantes.

A maioria das empresas participantes neste estudo refere privilegiar a informacao
acerca da formacao académica, ao iniciar a analise do perfil de um candidato, realgando as
competéncias linguisticas dos candidatos, o nimero de idiomas falado e o seu grau de
desenvolvimento. Acresce a importancia atribuida as soft skills: a iniciativa/proactividade,
a flexibilidade, o trabalho em equipa, sentido de responsabilidade e capacidade de
relacionamento interpessoal/ de comunicac¢do. O sentido critico e vontade de aprender
também sdo mencionados, assim como a gestdo, nas suas varias formas: gestdo de tempo,

gestdo de pessoas e/ou gestao de conflitos.
Comparando os perfis analisados com as informacg0es referidas pelas empresas

acerca das caracteristicas que procuram durante o processo de Recrutamento e Seleccéo,

apurou-se o seguinte:
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e Dados pessoais:

Em primeiro lugar, podemos perceber que todos os perfis apresentam informacdes
acerca dos dados pessoais. Metade das entrevistadas apresenta um resumo, considerado
como uma apresentacdo pessoal sintetizada, algo muito valorizado pelas empresas, uma
vez que o processo de candidatura a uma vaga pressupde a inclusdo de uma carta de

motivacao/apresentacéo.

e Formacdo Académica e Profissional:
Todos os perfis analisados possuem informacgdes cerca das habilitagcdes,
confirmaveis pelas empresas. A entrevistada Al, possui até os certificados de conclusao de

Licenciatura e Mestrado.

e Capacidades linguisticas e tecnologicas:
Todos os perfis indicam os idiomas e respectivo grau de conhecimento detido por
cada detentora (campo das Conquistas). O mesmo se pode aplicar as competéncias

tecnoldgicas (campo das Competéncias) e ferramentas de trabalho com softwares.

e Soft Skills e Caracteristicas Pessoais:

No que esta relacionado com as soft skills, e as caracteristicas pessoais, algumas delas
podem ser percebidas, através das informagfes disponibilizadas em certos campos, como
por exemplo:

o Competéncias de Organizacao:
Aqui é possivel apercebermo-nos de algumas competéncias relacionadas com organizagdo
e gestdo de eventos, recomendadas por varias entrevistadas, que as empresas mencionaram
julgar importante.

o Team Work, Gestdo, Relacionamento Interpessoal:
Estes trés factores estdo agrupados no mesmo local, razdo pela qual sdo aqui apresentados
deste modo. Os factores de trabalho em equipa, motivagéo, relacionamento interpessoal,
também podem ser percebidos pelos recrutadores, analisando os campos da Experiéncia
Profissional e da Formacdo Académica. Nestes campos, além de colocar a Licenciatura,
Mestrado ou curso profissional, os detentores de perfil podem acrescentar actividades nas
quais se envolveram durante o tempo de permanéncia nas instituicbes de ensino. Ao

acrescentarem participacbes em Associacfes ou Grupos Académicos, actividades em
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grupo, organizacdo de eventos, entre outras, é possivel aos empregadores perceberem se
determinado candidato tem experiéncia de trabalho em equipa, de gestdo de conflitos, de
gestdo de tempo (ao coordenar actividades), se é capaz de respeitar horarios e prazos, se

possui sentido de responsabilidade e se sabe assumir compromissos.

Pela andlise dos quatro perfis, apenas uma das participantes esteve envolvida em
associacOes academicas (de estudantes, Tuna Feminina), nas quais organizou eventos em
equipa e lhe foi dada oportunidade de comunicar com diferentes géneros de pessoas,
aprendeu a gerir relacionamentos e conflitos em variados contextos.

As restantes entrevistadas, ao registarem no seu perfil a realizacdo de estagios e se
estiveram em situacdo de emprego, também demonstram algumas destas capacidades, uma
vez que para se ingressar numa organizacdo, € necessario ter encetado relacfes sociais, e
ter aprendido a gerir eventuais conflitos.

Assim, poderemos dizer que os perfis das entrevistadas demonstram certas
caracteristicas consideradas importantes pelos responsaveis de Recursos Humanos alvo do
estudo.

No entanto, pelas opinides manifestadas pelos mesmos, podemos concluir que as
entrevistadas fariam bem em incluir mais informacdo e detalhar actividades
complementares. Tal facto potenciaria as suas soft skills, e conhecimentos adquiridos na
escola paralela, ja que apenas mostram no seu perfil as experiéncias de formacdo e
trabalho.

As caracteristicas mais apontadas pelas entidades empregadoras, tal como foi
referido anteriormente, podem ser tornadas mais perceptiveis num perfil do LinkedIn.

Onde poderdo os empregadores encontrar estas informagdes que, grande parte das
vezes, sdo tdo importantes na diferenciacdo dos candidatos?

N&o raras vezes, um perfil no Linkedin ndo surte efeito junto dos eventuais
empregadores, porque ndo esta devidamente preenchido. Preencher um perfil no LinkedlIn,
ndo é apenas escrever dados, mas também o modo como os dados séo descritos e inseridos,
a sua pertinéncia, qualidade da informacao, apresentacdo de carta de referéncias redigidas
por empregadores prévios, podem constituir outros factores igualmente importantes.

Frequentemente, um perfil do LinkedIn mal preenchido, ou confuso é um espelho
de um Curriculum Vitae igualmente desadequado, com auséncia de informagdes, ou

desnecessarias, que o tornam ineficaz.
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Para um melhor esclarecimento dos construtores e detentores de perfis e
responsaveis pelos Recursos Humanos dentro das organizagdes, apresentamos uma tabela,
onde se resumem as caracteristicas por eles mais valorizadas, e 0 respectivo campo onde

podem ser encontradas (Tabela 39).

Tabela 39 — Caracteristicas privilegiadas pelos empregadores e respectivos campos no LinkedIn

Caracteristica Campo

Experiéncia: Experiéncia Profissional

e Emprego
e Estagios

Habilitacbes Profissionais
(cursos frequentados nas
organizacoes)

HabilitacGes Literarias Formacdo Académica

Capacidades Linguisticas e Competéncias
e Conquistas (idiomas)

Proactividade e Conquistas (Projectos, Publica¢des,
Reconhecimentos, Cursos)
e Competéncias (organizagéo)

Inovacao/Criatividade e Formac3o Académica
(AssociacOes/Grupos/Organizacgdes)
e Conquistas (OrganizagOes, Cursos, Projectos)

Flexibilidade e Formagdo Académica
e Experiéncia profissional
e Conquistas (Organizaces)

Trabalho em Equipa e Formacdo Académica (Associaces/Grupos)

e Experiéncia Profissional

Relacionamento e Formacdo Académica (Associagdes/Grupos)
Interpessoal/ e Experiéncia profissional
Comunicagio e Conquistas (OrganizagOes, Projectos)

e Competéncias (Trabalho em Equipa e Relagdes
Publicas, por exemplo)
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Vontade de Aprender e Experiéncia Profissional (estagios)

e Conquistas (Idiomas, Cursos e outros)

e |[nteresses

e Competéncias (ferramentas externas a formacéo e

emprego)
Gestdo: 1) Participar em Associagdes ou Grupos
1) Tempo paralelamente, C_argos, PrOJec:cos o
2) Cargos de chefia, coordenagéo; Organizacdes,
2) Pessoas Associacdes/Grupos
3) Conflitos 3) Cz?rgos de Chefia, Competéncias,
Actividades/Grupos

Apds esta analise, passou-se a ter uma perspectiva mais realista, no que diz respeito
as caracteristicas diferenciadoras de um candidato, confiando no posicionamento dos
empregadores questionados.

Com esta tabela, esperamos ter contribuido para facilitar o papel dos
empregadores/recrutadores, quando pretendem retirar toda a informacéo necessaria para a
avaliacdo um perfil.

N&o se devem descurar a formacdo académica nem a experiéncia profissional, mas,
por vezes, demonstrar as soft skills, pode ser o factor diferenciador para a escolha do
candidato. Decerto um perfil preenchido correctamente, suscitara o interesse do potencial
empregador, e logo tera maiores probabilidades de originar no selecionador uma tomada de
decisdo por esse candidato.

No capitulo 6, € apresentado um breve Guia de Preenchimento do Perfil LinkedIn,
com o objectivo de auxiliar um qualquer criador/detentor do mesmo.

No capitulo seguinte serdo apresentadas as consideracdes finais deste trabalho.
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Conclusodes

Nesta fase, e relativamente aos elementos analisados, pudemos perceber varias
realidades.

O estudo dedicado as empresas demonstrou que a sua utilizagdo da plataforma
LinkedIn ndo é tdo extensa como inicialmente se julgou. As empresas estudadas admitiram
utilizar o LinkedIn, quer através da publicacdo ocasional de vagas de emprego, quer no
processo de Recrutamento e Seleccdo de candidatos, como medida complementar.

De facto, as empresas ndo utilizam o Linkedln como principal meio de
Recrutamento e Selec¢do de candidatos. Os Curriculum Vitae e cartas de motivacao
recebidos por outros meios ainda sdo a forma preferencial de obtencdo de dados de
candidatos: as empresas recorrem ao LinkedIn maioritariamente como modo de verificagéo
dos dados enviados por cada candidato considerado para uma vaga, como foi referido por
todas.

Um dos factores descritos pela maioria das empresas, enquanto vantagem da
utilizacdo do LinkedIn no Recrutamento e Selec¢do, € a triagem imediata dos candidatos,
que correspondam ao perfil procurado pelos recrutadores. A pesquisa direcionada também
é referida pelas empresas. A possibilidade de pesquisar através de palavras-chave, pode
direcionar os recrutadores mais rapidamente para os candidatos cujos perfis incluam as
palavras-chave inseridas. A rapidez do processo também é mencionada como factor
preferencial para a utilizacdo desta plataforma online. De modo geral, todas as empresas se
encontram satisfeitas com a plataforma, como é demonstrado nas respostas ao
guestionario.

Ao responder ao questionério, as empresas proporcionaram informacées detalhadas
acerca das caracteristicas desejadas no perfil de um candidato, bem como dos factores
diferenciadores de candidatos expectaveis e perceptiveis num Curriculum ou LinkedIn.

Pode concluir-se, entdo, que cada vez mais 0s empregadores procuram candidatos
gue demonstrem possuir soft skills desenvolvidas (factores extracurriculares), como factor
diferenciador, que lhes permitam responder aos desafios e obstaculos com maior grau de
responsabilidade.

Assim, somos levados a crer que parecem estar a atribuir as soft skills o valor

diferenciador, em candidatos com o mesmo grau de hard skills.
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No que diz respeito aos formados em Assessoria, 0 estudo iniciou-se com um
questionério alargado, acerca dos conhecimentos de cada um sobre a plataforma LinkedIn.
Depois deste questionario, apurou-se que a maioria dos formados em Assessoria sdo do
sexo feminino, com a grade maioria na casa dos vinte anos, recém-formados (a maioria
entre 2015 e 2016), estando a maioria desempregada. Também se percepcionou que a
maioria dos participantes ndo utiliza o LinkedIn regularmente, mantendo-o pouco
actualizado, visualizando apenas vagas de emprego, e que ao preencher o perfil,
privilegiam as informacGes relacionadas com a formacdo académica e a experiéncia
profissional.

Na fase das entrevistas, efectuadas a quatro dos participantes, percebeu-se que
também para eles, as soft skills ganharam importancia, tendo até mencionado atribuir-lhes
tanta importancia quanto a formacédo académica e experiéncia profissional. A maioria das
entrevistadas esta empregada na area de formacéo.

A andlise dos perfis no LinkedIn demonstrou que as entrevistadas mantém os seus
perfis actualizados com as informacGes que disseram julgar importantes. Triangulando,
estes dados sdo os privilegiados pelos empregadores, no seu questionario. Efectivamente,
os perfis estdo preenchidos com as caracteristicas mais valorizados pelos dois grupos alvo
da investigacdo. Isto podera estar relacionado com o facto de todas estarem empregadas,

no momento da elaboracéo do estudo.

Antes de terminar este capitulo, apresenta-se na pagina seguinte uma tabela resumo

com os objectivos e seu grau de concretizagdo (Tabela 40).
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Tabela 40 — Grau de concretizacdo dos objectivos da investigagéo

Obijectivo

Cumprimento

1. Definir os conceitos de Recrutamento

e Seleccéo convencionais;

Conceitos apresentados no capitulo da
Revisédo de Literatura

2. Entender as razdes que levam as
empresas a recorrer a métodos como
plataformas digitais, onde se registam
profissionais com perspectivas de

empregabilidade

Raz0es descritas no capitulo da
Apresentacdo de Resultados (questionario as

empresas)

3. Analisar brevemente o LinkedIn na

Optica do utilizador

e Anélise efectuada no capitulo da Revisdo
de Literatura

e Demonstracdo dos campos do perfil do
LinkedIn onde as entidades
empregadoras podem pesquisar certas
caracteristicas pessoais e profissionais

por si consideradas relevantes

4. Estudar de que modo as empresas

utilizam o LinkedIn no Recrutamento e

Selecgéo

Incluido no capitulo da Apresentacdo de

Resultados (questionario as empresas)

5. Perceber que caracteristicas

as

empresas procuram ao analisar o perfil de

um candidato

Descritas no capitulo da Discussao

6. Estudar os habitos de utilizacdo do

LinkedIn na procura de emprego, por

parte dos formados em Assessoria do

ISCAP-PP

Exposto no capitulo da Apresentacao de
Resultados (questionario aos formados em

Assessoria)

7. Perceber de que campos do perfil no

LinkedIn séo retiradas as informacoes

chave para um candidato ser selecionado

para um cargo.

Descrito no capitulo da Discussao (Tabela
39)

8. Criacdo de um Guia de preenchimento

do perfil LinkedIn

Apresentado de seguida, no capitulo da
Concluséo
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Um dos objetivos inicialmente definidos era produzir contributos para uma
demorada abordagem da temaética do LinkedIn na Unidade Curricular de Assessoria e
Multimédia, pertencente ao curso de Mestrado de Assessoria de Administracdo. Porém,
verificou-se que a pormenorizacdo da abordagem necessitaria de um grande ndmero de
aulas para ser concretizado, retirando tempo e desviando as atencgdes a outros temas do

programa curricular.

Ap0s conclusdo deste estudo, e dando cumprimento a um dos objectivos definidos
inicialmente, apresentamos um breve Guia de Preenchimento do Perfil Linkedin. A
plataforma online ja oferece algumas explicacdes bastante simplificadas no help center,
com o objectivo de facilitar a compreensdo de quem ndo esteja familiarizado com ela, a

qual podemos encontrar no endereco https://www.linkedin.com/help/linkedin.

Pesquisaram-se guias existentes que tenham o mesmo objectivo, e 0 que se nos
deparou foram diversos websites, muitos em portugués do Brasil, com “dicas” para
preencher o perfil nesta plataforma, mas que ndo constituem um Guia na verdadeira
acepcdo da palavra. Existe igualmente um “Guia de uso para anuncios self-service do
LinkedIn”, todavia ndo corresponde aos nossos objectivos.

Durante a pesquisa, encontramos dois livros de um autor portugués, Pedro
Caramez, cuja tematica versa exclusivamente a plataforma LinkedIn.

Decorrente do que se concluiu até este momento, apercebemo-nos de que seria Util
haver um Guia de Preenchimento que auxiliasse um qualquer profissional, mas sobretudo
os formados em Assessoria pelo ISCAP-PP. O objectivo da criacdo deste Guia é
proporcionar condicdes para os construtores de perfil preencherem os campos de um modo
mais completo e facilmente detectavel pelos recrutadores e selecionadores de recursos
humanos. Com efeito, ao analisarmos os perfis dos individuos entrevistados, verificamos
algumas auséncias que a estarem devidamente completadas poderiam potenciar uma mais
rapida localizagdo das informagdes, logo, poderiam constituir “vias verdes” para os
candidatos serem escolhidos. Achou-se por bem apresentar o Guia num capitulo em
separado (Capitulo 6), de modo que possa ficar destacavel e pronto a ser utilizado em

situacOes futuras.
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Limitagdes do trabalho

Ap0s a conclusdo deste estudo, € possivel referir algumas limitacdes encontradas ao
longo da elaboracdo do mesmo.

Uma primeira limitagdo prendeu-se com o facto de poucas empresas terem acedido
responder ao questiondrio que lhes foi direcionado. Das empresas contactadas, poucas
retornaram o contacto; dessas, algumas fizeram-no, mas decidiram ndo seguir em frente, e
outras nunca responderam ao contacto inicial. Assim, o universo de empresas analisadas
ficou restringido relativamente ao inicialmente esperado.

Outra limitacdo relacionou-se com o facto de a populacdo de formados em
Assessoria de Administracao ser relativamente pequena, tendo sido necessario aumentar o
publico alvo, acrescentando os formados em Assessoria e Traducgdo, da mesma instituicao.
Outra limitacédo referente a este aspecto, teve a ver com a quantidade de elementos que
realmente participaram no questionario. Em cem individuos contactados, apenas quarenta e
dois responderam, diminuindo o universo em estudo. Desse numero, apenas dez acederam
a participar na seguinte fase da investigacdo. No entanto, ap0s serem contactados, quatro
nunca responderam; dois fizeram-no, mas ndo prosseguiram na investigacdo, pelo que s6
quatro individuos participaram nas entrevistas e, por conseguinte, na fase de analise de
perfis do Linkedin.

Deste modo, determinados aspectos da investigacdo foram limitados em tempo e
espaco, pelo que se apresentam abaixo algumas sugestdes para pesquisa futura, que

surgiram ao elaborar o presente estudo.

Sugestdes de investigagdo futura

Apods conclusdo deste estudo, e tendo em conta determinadas dificuldades
apresentadas, é nossa opinido que seria interessante prosseguir a investigacdo, no que diz
respeito a alguns topicos ndo abordados por dificuldade de tempo e espago.

Uma das sugestdes esta ligada as empresas em analise. Julga-se que seria pertinente
aprofundar o trabalho iniciado com as empresas participantes, para apurar de que modo
utilizam o LinkedIn enquanto meio de promocé&o da prépria empresa, ou analisar o que o

LinkedIn oferece as organizagdes enquanto criadoras de perfil, como modo de as
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diferenciar da concorréncia. Também em relacdo as empresas, poderia ser de interesse
obter a sua opinido mais aprofundada acerca dos principais erros cometidos pelos
candidatos a emprego, nas suas cartas de motivacao/Curriculum Vitae/LinkedIn.

Por dificuldades de tempo dos gestores e responsaveis de Recursos Humanos das
empresas analisadas, ndo foi possivel entrevista-los presencialmente, mas estamos cientes
de que este facto contribuiria para haver um maior comprometimento desses com 0s
objectivos pretendidos pela investigacgéo.

No que diz respeito aos formados em Assessoria, uma sugestdo de pesquisa
passaria pela analise do seu perfil no LinkedIn ou Curriculum Vitae, em contraponto com
vagas as quais se candidatam.

Além disso, no seguimento deste trabalho, julga-se que seria de grande importancia
a elaboracdo de um Guia mais extenso de preenchimento do LinkedIn, que focasse mais
detalhadamente certos aspectos, como é o caso da parte Premium do perfil, que ndo p6de
ser analisado por dificuldades técnicas.

Ainda relativamente a plataforma Linkedln, poderia ser construtivo analisar
algumas ofertas de emprego na area da Assessoria de Administracdo/Assessoria e
Traducdo, comparando as tarefas a realizar e o perfil e capacidades profissionais
pretendidas, com a realidade dos Assessores, através do plano de curso ou da analise dos

seus perfis no LinkedIn.
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Guia de Preenchimento do LinkedIn
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Guia de preenchimento do perfil LinkedIn®

Ao visualizar um perfil®, alguns elementos destacam-se de imediato: o local para
carregar a fotografia de apresentacdo do candidato e escrever o seu nome, indicar a sua
instituicdo de ensino e/ou entidade de trabalho, a area geografica do detentor e o seu
nimero de conexdes. Para preencher estes campos’, o detentor de perfil pode selecionar a
area de introducdo, através do botdo de editar, e preencher as areas de informagdo que

surgem. Na Figura 2 podemos verificar as &reas de preenchimento obrigatorio.

Editar introducao X

Foto de perfil

Adicionar nome antigo

Figura 2 — Campos da Introdugéo

Analisando mais detalhadamente, é possivel reparar que, aléem do nome e
sobrenome, pode-se acrescentar informacdo encimada pela desginagao “Titulo”. Na
realidade, ndo se trata de um Titulo, mas um Campo para dados adicionais. De facto, pode
ser preenchido com, por exemplo, um dado académico ou profissional, ou até a institui¢do

de ensino frequentada.

5 Toda a plataforma esté redigida em Portugués do Brasil.
6 Todas as imagens empregues neste Guia, para fins ilustrativos, foram retiradas do perfil da autora desta dissertacéo.
7 De modo decrescente, a plataforma esté estruturada em Campo, Subcampo e Area.
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Também é possivel adicionar uma fotografia, que poderd, depois, ser substituida no
mesmo local. A fotografia colocada deve ser do candidato (e ndo de grupo), e de cariz
profissional. Devem evitar-se fotografias de grupo ou que néo estejam relacionadas com a
area profissional. Podem colocar-se fotografias na qualidade de orador ou conferencista,
caso se aplique, mas, preferencialmente, deve ser uma fotografia onde o eventual candidato
a emprego mostre o seu lado profissional. Apesar se ser uma rede online, o LinkedIn tem
um pendor profissional, pelo que se desaconselha a utilizacdo de fotografias usadas noutras

redes sociais.

De seguida, e ainda no mesmo local, pode ser incluido o cargo actualmente
ocupado pelo detentor, e a sua formagdo académica, ou instituicdo de ensino; o seu pais e

localidade, tal como é possivel verificar na Figura 3.

1]

Adicionar novo cargo

v

Adicionar nova formacgéo

Figura 3 — Campo das Informagdes acerca do detentor de perfil

e Formagdo Académica/Instituicdo de ensino:
Mencionar instituicGes de ensino origina a criagdo de conexdes relacionadas com
essa instituicdo, mas também demonstra a nossa formacdo académica. O facto de se ter
estudado em instituicdes com mais prestigio tende a colocar os candidatos em melhor

posicdo em relacdo a outros cujas instituicbes ndo (tdo) reconhecidas, ou cujo nome seja
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associado a pontos menos positivos. Também sucede que determinadas empresas procuram
candidatos que tenham estudado especificamente em certas instituicbes. Dando como
exemplo um dos cursos pertencentes a instituicdo de ensino em que se aplicou um dos
questionarios, apresentamos o caso do curso de Contabilidade. Assim, ao longo do estudo,
foi possivel verificar que muitas empresas preferem contabilistas que se tenham licenciado
no ISCAP-P.PORTO.

e Localidade:

Ao inserir uma localidade e um pais, possiveis empregadores podem ficar mais
facilmente interessados, ja que, cada vez mais se tem assistido a procura de candidatos na
area da empresa, como forma de diminuir o impacto negativo das longas deslocagdes.
Frequentemente andncios preferem que o candidato tenha residéncia na proximidade do

local de trabalho.

Por fim, é possivel acrescentar um sector de actividade, e um Resumo ao nosso
perfil, tal como é demonstrado na Figura 4. Neste local, existe ainda a opcéo de adicionar
ficheiros, como um Curriculum Vitae, ou um video de apresentacdo, que ficara disponivel
para consulta pelos visualizadores do perfil, complementando-o de modo positivo e

podendo ser um factor diferenciador.

‘ Carregar H Link ‘

Formatos supertados

Figura 4 - Campo de preenchimento de sector de actividade e Resumo
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e Sector de Actividade:

Esta informacdo poderd ndo ser visivel publicamente, mas torna-se importante
quando pesquisamos vagas de emprego. As vagas que aparecerdo em primeiro lugar,
estardo, a partida, relacionadas com o sector definido no perfil. Este campo possui vérias
opcOes de sectores de actividade, para o qual bastard fazer dropdown afim de

seleccionarmos a que melhor se coaduna com o perfil.

Ap0s as areas de dados pessoais, é possivel encontrar 0 Resumo.

O perfil pode ser avaliado relativamente a sua “forga”, factor relacionado com a sua
atractividade perante os selecionadores de Recursos Humanos. Preencher todos os campos
possiveis no LinkedIn aumenta a forca do perfil, elevando também as hipéteses de ser
encontrado pelos possiveis empregadores relativamente as caracteristicas do perfil.

O preenchimento do Resumo conduz ao potenciamento do perfil. Este facto pode
ser visualizado pelo aparecimento de rectangulos na linha em verde e azul, tal como se

verifica na Figura 5.

Forca do perfil: Avancado ~

IEI Adicione um resumo que destaque sua experiéncia e interesses

Adicionar resumo

Figura 5 — Campo para incluir o Resumo e Forca do perfil

Como a prdépria pagina do LinkedIn nos informa, o resumo é dos primeiros itens a
serem lidos por um recrutador. Isto acontece porque (tal como mencionado no capitulo da
Apresentacdo de Resultados, em que a maioria das entrevistadas havia redigido um resumo
no seu perfil), um Resumo funciona como uma carta de apresentacdo do candidato, e

revela se o detentor se conhece bem e consegue descrever-se de modo sucinto.
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Um resumo escrito de forma muito sincera, é facto muito valorizado pelas
empresas. Os empregadores afirmam frequentemente procurar pessoas comunicativas e
com bom relacionamento interpessoal. O discurso positivo demonstra candidatos
motivados e que, a partida, poderdo vir a relacionar-se melhor com os restantes membros

da equipa.

e Conexoes:

O ndmero de conexdes, ou ligacdes, surge no topo do perfil, a par com os dados
pessoais, ja que estas podem ser muito importantes para os detentores de perfil.

Manter conex@es no LinkedIn tem varios objectivos. Um deles passa por manter o
contacto com pessoas que se conhece (na faculdade, antigos empregos, conferéncias
assistidas/proferidas), para seguir a sua evolugdo profissional, felicita-los e seguir as suas
publicacbes. Por vezes, sdo os funcionarios de uma empresa que publicitam as vagas
abertas na mesma, para as quais podemos apresentar uma candidatura.

Essas conexdes também podem ver o nosso percurso de vida profissional, e
recomendar-nos para a sua empresa, ou para outras, caso estejamos a procura de emprego,
ou julguem que outra empresa beneficiaria por contar connosco nos Sseus Recursos
Humanos.

E, ainda, possivel recomendar competéncias das nossas conexdes, e é importante
fazé-lo, sem, contudo, parecer uma “troca de galhardetes”. Quando um candidato tem
bastantes competéncias recomendadas por um numero consideravel de pessoas, havera
maiores hipoOteses de uma empresa ganhar interesse naquele detentor. Uma conexdo
também pode acrescentar uma recomendacdo espontdnea, num pequeno texto, onde
mencione 0s pontos positivos da pessoa que esta a recomendar.

Acresce a qualidade das conexfes como factor de elevada importancia: nédo
devemos aceitar a conexd de todos os que pedem, mas podemos e devemos criar
conexdes de modo criterioso, em que ambos possam beneficiar. Conexdes com pessoas
que ocupem cargos importantes em empresas que nos interessem, sao sempre mais-valias

no perfil.
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Visualizagdes de Perfil

No perfil LinkedIn, apds o campo do Resumo, encontramos a area relacionada com
“Visualizagdes de Perfil” e “Visualizagdes da publicacdo no feed”. Enquanto a primeira
opcdo nos demonstra quem visitou o nosso perfil do LinkedIn recentemente, a segunda
permite-nos saber quantas visualizagc@es foram obtidas nas publicagdes no feed de noticias
da pagina inicial do LinkedIn.

As publicacdes e partilhas efectuadas no feed de noticias devem ser de cariz
profissional, ou de interesse da area profissional do detentor. OpiniGes acerca de
emprego/negocios, partilhas de vagas, “gostos” em paginas e publicagcdes conceituadas,
sdo alguma dos pontos que podem acrescentar valor ao nosso perfil. Publicar algo apenas
por julgarmos “engragado” ndo se justifica, se ndo tiver valor real para a nossa situagdo

(ver Fig. 6).

8 pessoas viram seu perfil Cl visualizacoes da sua publicacao no feed

Figura 6 — Visualizac6es de Perfil e de publicacdes

Seguidamente, e antes do campo da Experiéncia Profissional, podemos encontrar

uma chamada de atengdo para acrescentarmos um cargo no nosso perfil (ver Fig.7).

Fortaleca seu perfil

IEI Atualize seu titulo para que corresponda ao seu cargo atual

Agora nao Atualizar titulo

Figura 7 — Campo “Fortalega seu perfil”
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Ao actualizar esta informacéo, o perfil pode ser encontrado mediante uma pesquisa
por cargos similares, ou por elementos da organizagdo na qual o detentor trabalha. Isto
pode criar mais conexdes, mas também levar a que recrutadores que procurem recrutar
pessoas para um cargo similar encontrem o perfil e possam fazer uma oferta, ainda que o

candidato ndo esteja activamente & procura de emprego.

Seguidamente, é possivel encontrar os campos para preencher. No canto direito do
perfil encontra-se uma opcao de Adicionar SeccBes ao Perfil (Fig. 8). Neste local, também
é possivel adicionar outros dados pessoais, como um e-mail para contacto, data de
nascimento, entre outros. Ao selecionar o botdo para acrescentar mais secgdes, € possivel
encontrar com um Menu, no qual estdo disponiveis todos os campos passiveis de serem

preenchidos no nosso perfil.

Adicionar secao do perfil 7

Informacoes pessoais e de contato /
Perfil, E-mail e Data de nascimento de
Natacha

Exibir mais ~

As pessoas também viram

Figura 8 — Campo para adicionar Secgdes ao perfil

Ao selecionar a opgdo para adicionar uma nova seccdo ao perfil, é possivel
encontrar os Campos e subcampos demonstrados na Figura 9, apresentada na pagina

seguinte.
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No campo do Histdrico Profissional é possivel encontrar a Experiéncia, Formacéo

Académica e Trabalhos Voluntarios efectuados. Ao selecionar algum, sdo pedidas algumas

Adicionar secao do perfil -

Historico profissional -~
Experiéncia de trabalho o
E nsira seu histérico p '-.\+,.-'

ncluindo contratos e es

@ Adicione uma +)
N
ensino e receba 1 sitas
rd _.‘.
® (+)
R
contribuir para a sociedade.
Competéncias ~
Conquistas ~

Figura 9 — Campo para preencher o “Histérico Profissional”

informacdes, tal como podemos verificar na Figura 10.

Experiéncia

Localidade

-
i

Més

Ano

Figura 10 — Campo das informac@es sobre Experiéncia Profissional
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Ainda no que diz respeito a Experiéncia Profissional, as areas a preencher dizem
respeito aos cargos desempenhado(s) e detido(s) atualmente, a empresa e localidade, e a
duracdo das funcdes, sendo possivel acrescentar uma descricdo (ver Fig. 11), area esta

disponivel em todos os campos do perfil LinkedIn.

Trabalho agui atualmente

Figura 11 — Area da Descrigdo de funcdes

Na area respeitante a Formacdo Académica é possivel acrescentar informacdes

similares, tal como se pode verificar na Figura 12.

Formacao académica

stituicdo de ensino

n

Figura 12 — Areas do Campo da Formag&o Académica
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Aqui podem ser acrescentadas as instituicbes de ensino frequentadas, o grau obtido
(Licenciatura, Mestrado e Doutoramento), a area de estudo e nota final, caso o detentor
julgue pertinente. As notas poderdo ser motivo de interesse por parte dos empregadores
que procurem recrutar os candidatos com as melhores classificacBes, face a outros

provenientes da mesma area.

Existe ainda a opcao de colocar as actividades nas quais participAmos, durante a
Formacdo Académica. Nesta area podem ser incluidas, por exemplo: Associacfes de
Estudantes, Grupos Académicos/Musicais/Teatro/Outros, Comissfes de Organizacao,
cargos em Orgaos de gestdo, entre outros.

De igual modo, podem ser mencionadas as datas de realizacdo e uma descri¢cdo das

mesmas, tal como demonstrado na Fig. 13, apresentada a seguir.

Ano v Ano v

Figura 13 — Campo para inserir Actividades no decurso da Formacdo Académica
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Aqui podem ser encontradas informacg0es acerca destas actividades, frequentemente
consideradas por recrutadores como sendo soft skills, nomeadamente gestdo de tempo,

proactividade, capacidade comunicativa e de relacionamento interpessoal, entre outros.

Para os visualizadores, estas informacdes surgirdo no perfil do detentor do modo

ilustrado pela Figura 14.

Formacao académica +

A

Instituto Superior de Contabilidade e Administracao do Porto

Mestrado em Assessoria de Administracao

2014

Atividades e grupos: Tuna Feminina do ISCAP, Comissdo de Curso de Comércio
Internacional, Organizacao do Forum de Comeércio Internacional (Edicoes de 2013, 2014 e
2015)

Figura 14 — Visualizacdo das Actividades

Apesar de serem de preenchimento opcional, a inclusdo destes dados é vivamente
aconselhada, com o objectivo de tornar o perfil mais detalhado, mais elucidativo, numa
palavra: atractivo, por constituir um factor diferenciador na perspetiva dos potenciais
empregadores.

Acresce que preencher todos estes subcampos, aumenta a possibilidade de o perfil

ser encontrado numa pesquisa direcionada levada a cabo pelas empresas.

O dltimo subcampo do Historico Profissional designa-se por “Trabalhos
Voluntarios”, que pode ser preenchido com o nome da organizacdo onde se realizou o
voluntariado, a funcdo desempenhada, a causa do voluntariado e respectivas datas.

Estas informacGes podem demonstrar a proactividade, capacidades de
relacionamento interpessoal e de comunicacdo, e sentido de responsabilidade assumidos
pelo detentor do perfil, (consideradas soft skills) o que pode tornar-se um ponto positivo
para as entidades empregadoras e contribuir para a sua seleccéo. A figura 15 apresenta-se

de seguida.
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Trabalhos voluntarios
Organizacac
Data de inicic
Més \ 4
Ano -
Trabalho como voluntario aqui agora

v
ata de término

Més \ 4
Ano v

Mudar para data especifica

Figura 15 — Campo para inserir trabalhos voluntarios

Seguidamente, no campo das Competéncias, € possivel colocar resumidamente

alguns pontos-chave que nos diferenciem. Neste campo, por norma, encontram-se

competéncias como idiomas, Microsoft Office, Gestédo, entre outros, como demonstrado

nas Figuras 16 e 17.

Historico profissional ~
Competéncias -~
Competencias i
@ Destague seus conhecimentos L+ )
. - -\ — i
COmo Lm |3"3r ssional.
Conquistas ~

Figura 16 — Campo para Adicionar Competéncias
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Relagoes publicas - &

Ingles - 10

Estratégias dema... - 7

Figura 17 — Campo das Competéncias




Estas competéncias podem ser recomendadas pelas nossas conexdes. Quando um
detentor exibe no ser perfil uma competéncia muito recomendada, leva a que um
empregador o tenha em conta, se necessitar de um colaborador com experiéncia nessa area.

Apds acrescentar Competéncias, é possivel aumentar a forca do perfil
acrescentando Conquistas. Existe um vasto leque de Conquistas que podem ser
acrescentadas, tal como é possivel verificar na Figura 18.

Conquistas -~ Reconhecimentos e prémios —

‘i::\-f A o reconhecimento I:.\.+ f.:l
&
= (+)
= (+)
= (+)
= (+)

Figura 18 — Campo das “Conquistas”

Ao acrescentar Conquistas ao perfil no LinkedIn, este apresentar-se-a mais atractivo
para potenciais empregadores (por exemplo, ao acrescentar notas de testes ou trabalhos,

publicacdes, certificados e projectos nos quais se tenha trabalhado, ou elaborado).

O primeiro subcampo do Campo das Conguistas é o dos Certificados. Neste, podem
ser incluidas informacdes relativas a designacdo do documento e 6rgdo emissor, assim
como o numero da licenga, validade, e uma hiperligacdo para os certificados, como pode

ser visto nas Figuras 19 e 20, apresentadas na pagina seguinte.
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De acordo com a plataforma, ao acrescentar um Certificado, o detentor aumenta em
cinco vezes a probabilidade de obter visualizagdes, facto que pode estar relacionado com a

demonstracdo dos graus de proficiéncia em determinadas actividades realizadas.

Certificado X

mero da licenca

Figura 19 — Area do Titulo do Certificado

Ano v Ano v

Este certificado ndo expira

Figura 20 — Area do Periodo de validade do Certificado

De seguida, pode ser preenchido o subcampo dos Projectos.
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Neste, as &reas que o detentor do perfil pode preencher relacionam-se com o seu

nome, as datas de execucéo e fase de progresséo.

Os projectos adicionados podem incluir nomes de colaboradores, demonstrando

uma mais-valia, no seu contributo, enquanto conexdo e recomendacdo do trabalho do

detentor. Estas areas sdo ilustradas pelas Figuras 21e 22, apresentadas abaixo.

Projeto

ata de inicio

Ano

Projeto em andamento

Ano

Mudar para data especifica

Figura 21 — Areas do Nome e data de Projecto

Adicionar outro colaborador

Figura 22 — Area para adicionar Colaboradores dos Projectos
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Relativamente aos Colaboradores, podem ser adicionadas informacdes sobre a sua
profissdo, além da descri¢do geral do projecto. Como mencionado, estes Colaboradores

poderdo recomendar o detentor do perfil pelo seu trabalho, realcando as suas qualidades.

O detentor pode inserir idiomas falados e o seu grau de proficiéncia no subcampo
destinado a tal, como se pode ver na Figura 23. Estas informagOes podem ser
complementadas por Certificados, e demonstrardo as capacidades linguisticas do detentor,
factor que acresce importancia quando se candidata a uma vaga, uma vez que O0S
recrutadores tendem a procurar candidatos com competéncias linguisticas bem

desenvolvidas.

Adicionar idioma X

Figura 23 — Subcampo para “Adicionar idioma”
Relacionado com informag@es anteriormente fornecidas pelo detentor do perfil nos

Campos de Experiéncia Profissional e Formacdo Académica, encontra-se o subcampo dos

Cursos, ilustrado pela Figura 24, apresentada na pagina seguinte, por falta de espaco.

97



Curso X

Nome do curso

Associado a v

Associado a

Membro do Conselho Pedagagico na ISCAP

Secretaria do Conselho Fiscal na AEISCAP

Relacdes publicas na Tuna Feminina do ISCAP

Comisséo de Curso de Comercio Internacional na ISCAP

Organizag&o na Forum de Comércio Internacional ISCAP

Vogal Departamento de Emprego e Empreendedorismo na AEISCAP

Aluno na Instituto Superior de Contabilidade e Administragéo do Porto, Mestrado em Assessoria de Administracéo
| Aluno na Instituto Superior de Contabilidade e Administracéo do Porto, Licenciatura em Comércio Internacional

Figura 24 — Subcampo dos Cursos

Neste subcampo, é possivel inserir um Curso frequentado, 0 nimero de aluno, e
associd-lo a um dos cargos inseridos no Campo da Experiéncia Profissional, ou a uma

instituicdo de ensino frequentada pelo detentor.

Em seguida surge o subcampo dos Reconhecimentos e Prémios obtidos.

Neste subcampo, o detentor do perfil pode optar por inserir o titulo do
reconhecimento ou do prémio, associa-lo a um cargo ja exposto na Experiéncia
Profissional ou Formacdo Académica, descrevé-lo brevemente, incluir uma data de

obtencéo, e seu emissor, como demonstrado na Figura 25, apresentada na pagina seguinte.
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Adicionar reconhecimentos e prémios X

tulo

Associado a A

Més v Ano v

Figura 25 — Subcampo dos Reconhecimentos e Prémios

Estes Reconhecimentos e Prémios poderdo tornar-se uma mais-valia para o

detentor, uma vez que demonstram o seu empenho nas actividades executadas.

Outro subcampo existente, relacionado com o anterior é o das Publicacdes. Neste,
inclui-se o titulo, editora e data da publicacdo, assim como 0s eventuais co-autores da
publicagdo (ver Figuras 26 e 27, apresentadas na pagina seguinte por falta de espaco).
Também as Publicacdes se tornam um incremento do perfil, por exibirem competéncias

profissionais acrescidas.
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Publicacao X

Titulo

Publicacdo/Editora

Dia * Més 4 Ano *

Figura 26 — Subcampo das PublicacGes

Adicionar outro coautor

Figura 27 — Area para incluir os Co-autores de Publicacio

Em seguida, encontra-se o subcampo das Notas.
As informagdes acerca deste subcampo inserem-se no contexto da Formacgéo
Académica, associando-se a cursos profissionais, ensino secundario ou superior. A Figura

28, apresentada na pagina seguinte, ilustra as areas a preencher neste subcampo.
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Nota de prova X

Associada a v

Més v Ano W

Figura 28 — Subcampo das Notas

Como referido anteriormente, acrescentar notas poderd incrementar interesse nos
potenciais empregadores que procurem recrutar os candidatos com as melhores

classificages, distinguindo-os dos outros.

O penultimo subcampo do Campo das Conquistas é o das Organizagoes.

Aqui € possivel acrescentar as organizacdes nas quais o detentor esteve incluido,
enquanto assalariado, empreendedor ou voluntario. Pode inserir-se 0 cargo ocupado,
associa-lo a Formacdo Académica e Experiéncia Profissional, tal como na maioria das
opcOes anteriormente  mostradas. Este subcampo pode revelar informacdes
importanteacerca de caracteristicas profissionais, consideradas relevantes pelos
empregadores, nomeadamente: proactividade do candidato, capacidade de gestdo de
tempo, pessoas e conflitos, competéncias de negociacgdo, e sentido de responsabilidade,
competéncia para trabalhar sob stress, para nomear apenas algumas, sobretudo no que se
relaciona com cargos de chefia potencialmente ocupados.

A Figura 29, apresentada na pagina seguinte, ilustra este subcampo.
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Adicionar organizacao X
Cargo ocupado
Associado a v
Més v Més v
Ano v Ano B
Participando atualmente

Figura 29 — Subcampo das Organizacdes

O ultimo subcampo possivel de ser preenchido € o das Patentes.

Neste, o construtor e detentor de perfil pode introduzir uma patente da sua autoria,
0 Seu pais e numero de emissdo, possiveis co-autores da invencdo, data, e se 0 seu estado é
pendente ou efectivo.

Este subcampo pode ser ilustrado pela Figura 30, apresentada na pagina seguinte.
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Patente

Titulo da patente

Pais de emissao

NOomero da patente

da patente

Status

Patente pend

Dia * Més

URL da patente

Adicionar inventor

0 Natacha Carneiro

o Patente expedida

Adicionar coinventor

ente

v Ano *

Figura 30 — Subcampo das Patentes

Em todos os campos preenchidos, é possivel escolher apresentar as alteragdes no

feed de noticias, ou manté-las sem serem visualizadas por terceiros, como pode ser

comprovado na

Figura 31.

Nao |\

Compartilhar atualizacoes de perfil
Caso ativado, sua rede visualizara esta alteracdo.

Figura 31 — Local para escolher a partilha de actualizagdes
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Por fim, é possivel visualizar 0s interesses e as paginas “gostadas” por cada um de
nés. Existem paginas de diferentes &reas, pessoas individuais e empresas ou outras
entidades, que podem ser listadas como interesse. No entanto, devem escolher-se 0s
interesses com precaucado, escolhendo areas que possuam cariz profissional ou académico
(ver Fig. 32).

Interesses

Kuehne + Nagel /\ Veniam, Lda
]

Cornell University

Glasgow Caledonian University

Figura 32 — Campo dos Interesses

O criador de perfil deve ainda lembrar-se de preencher sempre o seu Curriculum
Vitae e o respectivo perfil no LinkedIn com sentido de verdade. Nao deve “embelezar” ou
alterar dados a seu favor. Facilmente, durante o processo de Selec¢do, o recrutador
percebera se o perfil corresponde ou ndo a realidade, o que pode custar uma oportunidade

de emprego.

E importante ressalvar que ao preencher estes Campos, subcampos e areas, 0
detentor do perfil amplia a probabilidade de ser encontrado por um recrutador na pesquisa
direcionada a determinadas caracteristicas. Além disso, incrementara o aparecimento do
namero de vagas disponiveis, de acordo com o sector de servico e area de formacéo

introduzidos no perfil.
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ANexos



Anexo 1 — Pedido de colaboragdo as empresas

“Exmos. Senhores,

O meu nome é Natacha Carneiro, sou aluna do 2° ano do Mestrado de Assessoria de
Administracdo do ISCAP-IPP. Estou, neste momento a elaborar a minha dissertacao para
concluir o mestrado, subordinada ao tema “O LinkedIn como ferramenta no Recrutamento
e Seleccdo: como criar um perfil atractivo na procura de emprego?”.

Um dos objectivos desta investigacdo é compreender as praticas de utilizacdo da
plataforma LinkedIn no processo de recrutamento e selecgéo de pessoal.

Neste ambito, gostaria de investigar se a vossa empresa utiliza o LinkedIn para recrutar
colaboradores, ou para averiguar informacdes sobre potenciais candidatos a vagas.

Gostaria de saber se seria possivel obter a vossa colaboracao neste projecto.

Caso tal fosse possivel, uma segunda fase da minha investigacdo passaria por realizar uma
entrevista ao responsavel pelo Recursos Humanos, a qual poderd ser efectuada
presencialmente, ou através de skype, ou e-mail, de acordo com a vossa disponibilidade.

Desde ja agradeco a atencdo dispensada, aguardo resposta com a brevidade possivel para
0S contactos abaixo.

Atentamente,

Natacha Carneiro

Telemovel: 914763893

E-mail; natachaacarneiro@agmail.com”



mailto:natachaacarneiro@gmail.com

Anexo 2 — Questionario as empresas

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e
Seleccdo pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de
andncio no jornal, etc.)?

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccéo
de candidatos?

6. Como classifica o tempo de duracdo do processo de Recrutamento e Seleccédo
usando o LinkedIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais

convencionais?

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados apds o uso da plataforma
LinkedIn?

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?



Anexo 3 — Resposta empresa E1

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?
R: Sim

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Sim

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selecgédo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de andncio no jornal,
etc.)?

R: Numa era cada vez mais digital, e num mercado em constante mudanca, a rapidez é
critica.

O mundo hoje é focado em redes sociais e estar fora destas seria um erro.

O uso destas ferramentas para recrutamento acelera os processos, reduz a analise de cv’s
totalmente desajustadas com o pretendido, e minimiza a burocracia.

Adicionalmente podemos direcionar pesquisas ao perfil pretendido tornando o

recrutamento mais célere.

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?
R: As mencionadas no ponto 3.

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccéo de
candidatos?

R: As mencionadas no ponto 3.

Temos acesso a candidatos que podem ndo estar activamente a procura de emprego mas,

sendo contactados, podem ter interesse na vaga que temos para oferecer.

6. Como classifica o tempo de duragéo do processo de Recrutamento e Selec¢do usando o

LinkedIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?



R: O processo é mais rapido. O nimero de profissionais associados a esta rede é enorme. A
plataforma permite alertas aos candidatos para sempre que exista uma oportunixdade que
Ihes interesse receberem logo um aviso.

Adicionalmente conseguimos procurar proactivamente o perfil pretendido. Mé&o precisando

de aguardar que os candidatos nos contactes.

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados ap6s o uso da plataforma
LinkedIn?

R: Elevado. No entanto a satisfacdo aqui prendem-se com factores extrinsecos ao
LinkedIn, ou seja, com o processo gerido pela empresa e pelas expectativas criadas na
funcdo.A satisfacdo do candidato prende-se mais pela gestdo do processo pela empresa e

ndo do LinkedIn per si.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?

R: Ter o perfil bem estruturado, claro, apenas com informacao relevante.

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?
R: As caracteristicas mais valorizadas sdo as pessoais, 0s soft Skills. Estas ndo se ensinam.

Por isso sdo criticas e serdo as que irdo diferenciar os candidatos com Talento.

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?

R: Dedicacdo, empenho, honestidade, comunicacéo.



Anexo 4 — Resposta empresa E2

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?
R:Sim, confirmo. O Linkedin é uma ferramenta essencial no nosso processo de

recrutamento

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Sim

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selec¢édo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de anincio no jornal,
etc.)?

R: Maior rapidez em todo o processo; facilidade de segmentacao

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?
R: Forma facil e rapida de fazer pesquisa de perfis

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccdo de
candidatos?

R: Acesso a uma grande BD de potenciais candidatos, Segmentacédo de perfis

6. Como classifica o tempo de duragédo do processo de Recrutamento e Selec¢do usando o
LinkedIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?
R: N/A

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados ap6s o uso da plataforma
LinkedIn?

R: Por norma o grau de satisfacdo € bom, mas depende de candidato para candidato e de
funcgéo para fungéo.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?



R: A questdo técnica & muito importante, mas os candidatos devem ter também uma forte
componente de soft skills, que lhes permita acompanhar o ritmo das empresas,

nomeadamente flexibilidade, trabalho em equipa, criatividade, entre outras

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?

R: Organizacéo, sentido critico, competéncias analistica, skills de comunicacédo

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?

R: Descricdo, sobriedade, flexibilidade, entrega e dedicacéo, trabalho em equipa



Anexo 5 — Resposta da empresa E3

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?
R: Sim

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Sim

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selecgédo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de andncio no jornal,
etc.)?

R: Maior rapidez na identificacao de perfis.

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?
R: Processo mais rapido com acesso directo ao percurso/formacdo dos candidatos que
permite uma triagem imediata.

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccéo de
candidatos?

R: Acesso directo aos candidatos, possibilidade de pesquisa por palavras chave ou
empresas concorrentes.

6. Como classifica o tempo de duragéo do processo de Recrutamento e Selec¢do usando o
LinkedlIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?

R: O tempo varia consoante exista ou ndo interesse dos contactados em fazer parte do
projecto que Ihes é apresentado, na grande maioria das vezes o processo é mais rapido do
que através dos métodos tradicionais.

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados ap6s o uso da plataforma
LinkedIn?

R: Né&o existe uma grande diferenca em relacdo ao grau de satisfacdo dos candidatos visto
que esta ja € uma fonte bastante habitual de recrutamento.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?
R: Dependendo da fungdo que estamos a trabalhar podera ser indispensavel uma
caracteristica técnica ou linguistica sem a qual ndo poderemos considerar certos
candidatos, para além disto todas as soft skills habituais sdo extremamente importantes das
quais destaco 3 proactividade, capacidade de inovacdo e empreendedorismo.

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?



R: Nunca utilizdmos o LinkedIn para este tipo de perfis.

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?
R: N/A



Anexo 6— Resposta empresa E4

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?
R: Confirmo.

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Sim.

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selecgéo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de anuncio no jornal,
etc.)?

R: Consegue-se mais facilmente atrair candidatos que ndo estdo ativamente a procura de
emprego. Mais rapido do que o anincio no jornal.

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?
R: Maior facilidade de divulgacdo de oportunidade, pesquisa de candidatos com o0s
requisitos pretendidos (maior foco).

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccdo de
candidatos?

R: Maior facilidade de divulgacdo de oportunidade, pesquisa de candidatos com o0s
requisitos pretendidos (maior foco).

6. Como classifica o tempo de duragéo do processo de Recrutamento e Selec¢do usando o
LinkedlIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?

R: Tem mais impacto na qualidade dos candidatos do que no tempo de duracdo do
processo.

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados ap6s o uso da plataforma
LinkedIn?
R: Bom.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?
R: Motivacdo, iniciativa, orientacdo para os resultados, experiéncia e formacdo académica
compativel com a funcéo.

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?

R: Iniciativa, capacidade de gestdo de tempo, orientacdo para o negocio, capacidade de
relacionamento interpessoal.
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10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?
R: Ndo consigo dissociar das caracteristicas profissionais.
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Anexo 7 — Resposta empresa ES

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?
R: Sim.

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Sim.

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selec¢édo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de anincio no jornal,
etc.)?

R: O método de colocacéo de anincios é, na minha opinido, um método de recrutamento
mais passivo. Ap6s a colocacdo do anuncio ficamos a aguardar as candidaturas, sendo que
geralmente uma grande percentagem das candidaturas que recebemos ndo se enquadra no
perfil procurado e colocado no anuncio. No entanto, este método tem a vantagem de nos
assegurar logo a partida o interesse do candidato na funcao.

O LinkedIn, por outro lado, permite-nos pesquisar candidatos através de determinadas
experiéncias ou competéncias, de acordo com o perfil pretendido. Com o recurso a esta
rede social, somos nos, recrutadores, que activamente procuramos e abordamos o0s
candidatos que realmente nos interessam para a fungéo.

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?

R: Na nossa area de actuacdo, a maioria dos perfis que procuramos tém caracteristicas
muito especificas. As candidaturas que recebemos via anuncio ndo vao, muitas vezes, ao
encontro do que procuramos.

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccéo de
candidatos?

R: O LinkedIn permite uma pesquisa de candidatos direccionada ao perfil que
pretendemos.

6. Como classifica o tempo de duragédo do processo de Recrutamento e Selec¢do usando o
LinkedIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?

R: A analise de candidaturas recebidas através da colocagdo de andncios obriga a que seja
despendido bastante tempo da nossa parte. Para qualquer anuincio colocado ha varias
dezenas ou mesmo centenas de curriculos recebidos que tém de ser analisados um a um,
sendo que mais de metade das candidaturas ndo estdo enquadradas no perfil pretendido.
Através do LinkedIn e de uma abordagem directa aos candidatos que estdo de acordo com
o perfil, poupa-se algum tempo, mas corremos 0 risco de os candidatos ndo estarem
interessados na fungéo... Nesse caso, entre varios contactos ¢ respostas tardias, acaba por
ser também um processo algo demorado, no entanto, o tempo é aproveitado a verificar e
abordar o perfil dos candidatos que realmente procuramos.
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7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados ap6s o uso da plataforma
LinkedIn?

R: O grau de satisfacdo tem sido positivo. No entanto, temos verificado nos nossos
processos que, apesar das vantagens que oferece, o recrutamento atraves do LinkedIn néo é
suficiente. Nem todos os candidatos tém uma conta de LinkedIn ou um perfil com
informac&o actualizada, e por vezes até tém uma conta mas nunca |4 vao. Para colmatar
isto, normalmente fazemos uma mistura do método de procura LinkedIn com colocagédo de
anancio.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?
R: As caracteristicas mais importantes podem variar dependendo do perfil procurado,
nomeadamente a nivel de conhecimentos técnicos e experiéncias. No entanto héa
caracteristicas pessoais que valorizo sempre e que considero transversais a qualquer perfil:
a disponibilidade e flexibilidade, o espirito de equipa, a resisténcia ao stress, a forma de
comunicagéo verbal e ndo verbal e, ndo menos importante, a boa disposicao.

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?

R: No caso de um Assessor de Administracdo, valorizo as experiéncias profissionais
anteriores na funcdo e a sua formacdo. O dominio de ferramentas informaticas na dptica do
utilizador e do inglés sdo também obrigatérias hoje em dia para este tipo de funcdes.

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?

R: Valorizo todas as que mencionei na questdo 8, mas para este perfil considero que séo
também importantes: a capacidade de organizacdo e de gestdo de prioridades, o
dinamismo, o sentido de responsabilidade e muito boas competéncias de comunicagéo.
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Anexo 8 — Resposta da empresa E6

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?
R: Sim. N&o € o método principal e inicial, mas usamos, sim.

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Por uma questdo de complementaridade a outra informacédo recolhida, sim. Diria que

mais no sentido de verificacdo e ndo tanto procura.

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selecgédo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de andncio no jornal,
etc.)?

R:Considero que ambos tém as suas vantagens e que se devem ajustar as especificidades

do recrutamento pretendido. No LinkedIn ou através das redes sociais, com o “poder de
dissemina¢@o” associado, a resposta ¢ muito rapida e adequada. Os processos de
divulgacdo mais tradicionais, levam a que possam ndo haver resultados tdo imediatos, mas
obrigam de certa forma a um maior ajustamento dos candidatos na candidatura. No nosso
caso temos na base dos processos de recrutamento a necessidade de preenchimento dum
formulério de base que nos permite aferir, ainda de forma ndo pessoal, algumas
caracteristicas importantes. Nao obstante, em todo o processo de recrutamento & Seleccdo
0 que continua a ser 0 mais importante e que ndo prescindimos é de facto o contacto
pessoal. O LinkedIn, redes sociais, anuncios, cv’'s, nunca substituem o contacto e

conhecimento pessoal.

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?
R: Tal como referido anteriormente, as principais razdes estdo associadas a uma

verificagdo de perfil e primeiro contacto com um conjunto de caracteristicas identificadas

pelo mesmo, assim como, a sua rede de contactos.

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccéo de
candidatos?
R: Esta resposta esta dada na resposta a pergunta 3, ndo tendo mais a acrecentar ;)

6. Como classifica o tempo de duragdo do processo de Recrutamento e Selec¢do usando o
LinkedIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?
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R: Um pouco também no sentido do respondido anteriormente. Pode facilitar a
rececdo/encontro de candidatos com perfis adequados ao pretendido, tornando-se assim
mais célere. N&o obstante, a partir desta fase, na CH todos passam pelo mesmo processo de

entrevista e conhecimento pessoal.

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados ap6s o uso da plataforma
LinkedIn?
R: Confesso ndo achar grande diferenca. Quando ndo usdvamos o LinkedIn, tinhamos por

vezes processos em que os candidatos selecionados para entrevistas eram na sua maioria
adequados e outros em que a maioria ndo correspondia. O mesmo acontece atualmente,
com o uso do LinkedIn e outras redes... Julgo que muito importante também sera a fase

anterior, com uma eximia analise do perfil que pretendemos, do candidato e da tarefa.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes?

R: No Grupo CH, mais do que competéncias, recrutamos “atitudes”. Procuramos sobretudo
pessoas que vejam no Grupo CH o seu préprio projeto de vida profissional, e que se
revejam na construcdo do nosso ADN empresarial. Em termos de competéncias enumero
as consideradas pontos-chave no Grupo CH:

Atitude e Boa disposicéo

Verdade e Transparéncia

Rigor e exigéncia

Flexibilidade e Vontade de Aprender
Polivaléncia e entre-ajuda/ trabalho em equipa

Responsabilidade e Maturidade

N o a ~ w0 Dnh e

Profissionalismo

Na CH, os processos de recrutamento incluem na fase de candidatura, a nossa “Proposta de
Valor para Colaboradores”, que os candidatos t€ém que subscrever. Esta aqui tudo: o que
somos, 0 que temos para oferecer, 0 que exigimos, as coisas boas, as menos boas, as outras
e tudo e tudo e tudo... Quem néo se revir no nosso ADN ndo passa sequer a fase seguinte
do recrutamento. Acima de tudo privilegiamos relacdes de absoluta transparéncia. Antes de
entrarem no universo CH as pessoas tém de conhecer quem somos, saber exatamente ao

que vém e que exigimos, numa cuidada gestao de expetativas.
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9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?
R: No que refere ao ADN e subscricdo da proposta de valor, tudo se mantém. N&o

obstante, é um perfil em que as soft e social skills e o “check” com a Administragao, sera
ainda mais cuidada. Também a procura de referéncias e verificacdo de perfil, é mais

minuciosa.

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?
R: E 0 momento certo para partilhar o nosso Codigo Genético estando ai tudo o que mais

procuramos num candidato:
1. Determinacao

2. Criatividade

3. Vontade de Aprender

4. Agilidade

5. Ser Divertido

6. Exigéncia

-,

Transparéncia.
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Anexo 9 — Resposta da Empresa E7

1. Confirma que esta empresa utiliza a plataforma online LinkedIn para procurar e
selecionar possiveis candidatos a vagas na sua empresa?

R: Sim.

2. Utiliza a plataforma para procurar e verificar perfis de potenciais candidatos?
R: Sim.

3. Quais as principais diferencas que encontra no processo de Recrutamento e Selec¢édo
pelo LinkedIn, comparativamente ao método tradicional (colocacdo de andncio no jornal,
etc.)?

R: E mais rapido, apesar dos métodos tradicionais serem a nossa principal fonte de
candidatos.

4. Quais as principais razdes para a utilizacdo desta plataforma?
R: Procura de candidatos mais qualificados; Triagem e facilidade na pesquisa.

5. Que vantagens encontra na utilizacdo do LinkedIn para o Recrutamento e Seleccdo de
candidatos?

R: Procura de candidatos mais qualificados; Triagem e facilidade na pesquisa

6. Como classifica o tempo de duracdo do processo de Recrutamento e Seleccdo usando o
LinkedIn, comparativamente a outras praticas anteriores mais convencionais?

R: O LinkedIn é uma fonte mais rapida em termos de pesquisa, mas menos abrangente em
termos de categorias profissionais. As praticas mais convencionais sdo mais eficazes e
abrangentes.

7. Qual o grau de satisfacdo com os candidatos recrutados apos o uso da plataforma
LinkedIn?

R: E interessante e satisfatorio, ja que a maior parte dos candidatos s&o qualificados.

8. Que caracteristicas no perfil de um candidato considera mais importantes? R:
Experiéncia profissional, apresentacdo, postura profissional, discurso fluente e coerente,
humildade, capacidade de adaptacédo e aprendizagem, potencial de crescimento.

9. E no caso de um Assessor de Administracdo, que caracteristicas profissionais mais
valoriza e procura no seu perfil?

R: Formacdo académica adequada; Conhecimentos informaticos; Conhecimentos de
idiomas;

10. E que caracteristicas pessoais mais valoriza no mesmo?

17



R: Apresentacdo, Organizacdo; Polivaléncia; Boa formagdo e postura responsavel;
Disponibilidade
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Anexo 10 — Pedido de Contactos a Presidéncia ISCAP-PP

“Exmo Sr Presidente,

No seguimento da nossa conversa telefonica, anexo o projecto de dissertagdo de Mestrado
em Assessoria de Administracdo (MAA) da aluna Natacha Carneiro (2090455).

Esta aluna necessita de todos os emails dos ex-alunos de MAA (desde a sua existéncia até
a data) para realizar o estudo. Ira contacta-los no sentido de lhes pedir que preencham um
inquérito no Limesurvey do ISCAP.

Para isso dizem-nos na secretaria de que precisamos do seu parecer positivo.

Esperando um parecer favoravel, apresentamos 0s nossos cumprimentos,

Mariana Malta e Zita Romero
(orientadoras da aluna em causa)”
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Anexo 11 — E-mail com pedido de colaboracao aos alunos

“Exmos. Senhores,

O meu nome é Natacha Carneiro, sou aluna do 2° ano do Mestrado de Assessoria de
Administracéo do ISCAP-IPP. O meu trabalho de dissertagao tem como tema “O LinkedIn
como ferramenta no Recrutamento e Selec¢do: como criar um perfil atractivo na procura
de emprego?”.

Um dos objectivos da minha investigacao é estudar as praticas de utilizacdo da plataforma
LinkedIn pelos Assessores de Administracdo, para a procura de emprego, e actividades
profissionais.

Neste ambito, gostaria de pedir a vossa colaboracdo, no preenchimento de um breve
questionario acerca das praticas pessoais de utilizacdo da plataforma LinkedIn.
O  questiondario  pode  ser  preenchido através do  seguinte link:

http://paol.iscap.ipp.pt/iscapsurvey/index.php?sid=45458&Ilang=pt

Os resultados da minha investigacdo poderdo ser disponibilizados, a quem o solicitar,
através do e-mail:natachaacarneiro@gmail.com.

Desde j& agradeco a vossa participacdo.”
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Anexo 12 — Questionario aos formados em Assessoria

Perguntas
# Sexo:

Feminino Masculino

* Faixa etaria:
Escolha uma das seguintes respostas

18-25
26-35
36-45

Acima de 45 anos

* Ano de término do mestrado/licenciatura:

Neste campo 50 se aceitam numerss

* Esta empregado actualmente?
Sim Mao

* Esta ou esteve empregado(a) na area de formacao?
Escolha uma das seguintes respostas

Estou empregado(a) na minha drea de formacdo
Ndo actualmente, mas ja estive

Munca estive empregado(a) na minha area de formacdo

+ Conhece a rede profissional LinkedIn?
+ Possui um perfil activo no LinkedIn?
Sim ® Nio

* Porqué?
Escolha uma das seguintes respostas

Falta de tempo
Ndo vejo interesse em fazé-lo
Ndo encontro vantagens

Ndo gosto de utilizar plataformas online para procurar emprego

+ Pensaria em criar um perfil no LinkedIn?

Sim Mo
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yindex.php?sid=454588&lang=pt

+ Possui um perfil activo no LinkedIn?
® Sim ) Ndo

+ Com que frequéncia actualiza o seu perfil nesta plataforma?
Escolha uma das seguintes respostas

() Munca o fiz depois de o ter criado
() Diariamente

) Semanalmente

) Mensalmente

() De 3 em 3 maeses

() De 6 em 6 meses

_ Anualmente

+ Para que utiliza o LinkedIn?
Seleccione todas as que se apliguem

|| Procurar emprego
|| Responder a andncios

|| Sequir empresas de interesse

+ Ja foi contactado por entidades empregadoras através do LinkedIn?

) 5im ) Ndo

* Que vantagens encontra na utilizacdo de uma rede profissional online?
Seleccione todas as que se apliquem

|| Rapidez

|| Eficacia

|| Confianca

|| Menos procedimentos

|| Qutras

+ Estaria disposto a participar numa proxima fase desta investigacao?
) Sim ) Mao

* Email para contacto:

22



Anexo 13 — Pedido de entrevista

“Caros Colegas,

Na sequéncia da investigacdo para a minha dissertacdo de Mestrado, na qual os colegas
participaram e demonstraram interesse em colaborar numa segunda fase, venho pedir a
vossa participacdo para a continuacdo desta investigacdo, que serd composta por uma
entrevista, a marcar com a maior brevidade dentro da vossa conveniéncia.

Caso tenham pouca disponibilidade para reunir pessoalmente, poderemos agendar a
entrevista via Skype.

Desde ja agradeco a vossa colaboracéo.

Com os melhores cumprimentos,

Natacha Carneiro”
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Anexo 14 — Guiao de Entrevista

(Para os entrevistados que estejam a trabalhar, ou tenham trabalhado)

1.

Encontra-se empregado/a de momento?

O emprego esta/estava relacionado com a area de formacao?

Como se candidatou a vaga? Foi recrutado ou candidatou-se?

Por que processos de seleccdo passou?

Em algum momento do processo de Selec¢éo, Ihe foi comunicado pela entidade,
(ou percebeu) que a entidade empregadora teria verificado o seu perfil LinkedIn,

por exemplo, como modo de confirmacdo de dados?

Acha que o seu perfil na plataforma LinkedIn contribuiu positivamente para o seu
recrutamento?

(Caso ndo esteja empregado, nunca tenha estado, ou nunca tenha trabalhado na area de

formacéo)
1. Com que frequéncia se mantém a par do seu perfil no LinkedIn (actualiza o perfil)?
2. Com que frequéncia julga conveniente actualizar o LinkedIn?
3. Recebe notifica¢des do LinkedIn sobre vagas?
4. Na sua area de formacdo ou noutras?
5. Ja se candidatou a vagas notificadas pelo LinkedIn? Foi chamado a processo de

Selecgédo?

(22 fase da entrevista, perguntas comuns a todos 0s entrevistados)

A. O que o/a levou a criar e manter um perfil na plataforma online LinkedIn?

B. Quais os resultados obtidos até agora?

C. Esta a par de quem visualiza o seu perfil no LinkedIn?
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. Ja foi contactado por uma empresa ou recrutador no LinkedIn?

De entre os campos de: Experiéncia Profissional, Formacéo Académica, Dados
Pessoais, Interesses, Actividades de Solidariedade, etc., quais 0s que considera
mais importante preencher?

Quais destes preencheu no seu perfil? Porqué?

. Quais acha que podem configurar pontos de maior interesse por parte dos
empregadores?

. Na sua opinido, que importancia atribui aos factores extracurriculares,
comparativamente aos curriculares na escolha de um candidato no processo de
Recrutamento e Seleccdo?

Considera que os factores extracurriculares sdo um ponto de importancia, menor,
igual ou superior aos factores académicos?

Qual a sua opinido sobre o processo de Recrutamento e Seleccédo atraves do
LinkedIn, em comparagdo com o Recrutamento e Selecgdo sem recurso a
plataforma?

. Julga que o Recrutamento e Seleccdo utilizando o LinkedIn é mais recomendavel na
escolha de pessoas para uns cargos do que para outros?

Pesquisou a anuncios/vagas apenas na sua area de formacéo, ou também procurou
noutras areas?

. Qual a sua opinido em relagdo ao modo como as empresas utilizam a plataforma
para publicitar vagas de emprego, e de modo geral, na publicitacdo da empresa em

S1?

. Julga que o seu perfil esta construido de acordo com as expectativas das potenciais
entidades empregadoras?

. Julga que os anuncios publicitados no LinkedIn sdo suficientemente explicativos da
posicao publicitada, das fungdes a exercer e da empresa?

O que melhoraria na plataforma LinkedIn?

. Que informac0es acha que os empregadores deviam disponibilizar nos
anuncios/perfis do LinkedIn, que actualmente ndo sejam facultadas?

. Considera o LinkedIn uma ferramenta Util para a empregabilidade?

Autoriza a analise do seu perfil no LinkedIn para continuacdo do estudo?
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NOTA:

O guido de entrevista foi elaborado em trés partes: a primeira direccionada apenas aos
entrevistados que no questionario online tinham referido estarem empregados; a segunda
direccionada aos que referiram ndo estarem empregados; e a terceira, comum a ambas as
categorias de entrevistados.

Os objectivos destas questdes sdo: perceber se 0s entrevistados empregados estdo ou
ndo a trabalhar na sua &rea, e em que medida o LinkedIn tera sido atil/utilizado no seu
processo de Recrutamento e Seleccgéo; perceber em que medida estes entrevistados estéo
familiarizados com o LinkedIn, se estdo atentos a actualizacdo do seu perfil e como o
actualizam, de que modo é efectivamente (til, tanto nas candidaturas, como na oferta das
empresas.

Outro objectivo é perceber se existe um desajuste entre a informacdo oferecida pelo
candidato no seu perfil na plataforma e a informacdo procurada pelas potenciais entidades
empregadoras (baseando-se nas informacdes recolhidas nos inquéritos respondidos pelas
empresas, 0s quais auxiliam na elaboracdo de um perfil pretendido pelas empresas ao
recrutarem um colaborador).
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Anexo 15 — Transcricao Entrevista Al

P: Encontra-se empregado/a de momento?
R: Estou

P:O emprego esté/estava relacionado com a &rea de formagéo?
R:Mais com Assessoria de Administragéo.

P: Como se candidatou a vaga? Foi recrutado ou candidatou-se?

R: Foi a professora Isabel Ardions, da minha licenciatura, que tinha conhecimento das
vagas que iam abrindo dos estagios internos nas escolas do IPP, que sdo sempre divulgados
pela comunicacdo das escolas. Ela teve conhecimento e contactou os alunos que
pertenciam a area para que era aberta a vaga para o estagio interno, como era 0 meu caso.
E foi ai que eu fiz a candidatura e fiquei, comecando por um estagio interno, e agora estou
14 a trabalhar.

P: Por gque processos de selec¢do passou?
R: Tive de entregar muitos documentos e requerimentos, como costumam pedir, até
mandei por correio e depois ligaram-me para ir a entrevista. Depois da entrevista ligaram-

me outra vez a dizer que tinha sido selecionada. Foi s6 mesmo a entrevista.

P: Em algum momento do processo de Seleccdo, foi-lhe comunicado pela entidade, (ou
percebeu) que a mesma teria verificado o seu perfil LinkedIn, por exemplo, como modo de
confirmacéo de dados?

R: N&o, ndo foram.

P: Acha que o seu perfil na plataforma LinkedIn contribuiu positivamente para o seu
recrutamento?

R: O LinkedIn, penso que ndo. Para este emprego penso que ndo. Talvez noutras areas a
gue me candidatei e até fui a entrevistas, acredito que possivelmente os empregadores

tenham ido ver, Facebook, outras redes sociais, agora para este em que estou, néo.
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P: O que o/a levou a criar e manter um perfil na plataforma online LinkedIn?

R: Eu ja criei h& muito tempo, provavelmente quando comecei a licenciatura, porque na
altura se surgisse alguma proposta de emprego eu iria aceitar. Mas criei porque 0S
professores comecaram a aconselhar, a plataforma comecou a crescer muito, e eu Vi no
linkedin uma forma de encontrar emprego. E foi mais por isso que comecei a actualizar,
com as minhas conquistas aqui no ISCAP, os meus projectos. Mas foi por causa disso,

acho que é uma forma muito atil.

P: Quais os resultados obtidos até agora?

R: Tenho algumas conexdes |4, de algumas pessoas que dizem que se precisar de alguma
coisa, que os contacte. Vejo la muitas propostas de emprego, mas sinceramente nunca
estive afincadamente a procurar emprego no LinkedIn. Mas os resultados que tenho obtido
até agora ndo foram grande coisa, mas acredito que se estivesse |4, que era uma boa

ferramenta para encontrar emprego.

P: Esta a par de quem visualiza o seu perfil no LinkedIn?

R: Estou, sim. Tenho algumas pessoas de empresas, ainda ontem quando estive a ver o
LinkedIn, vi que havia uma pessoa de uma empresa que ndo me lembro o nome, que disse
que se precisar de alguma coisa que estava disponivel, mas a maior parte sdo colegas do

ISCAP, que visualizam.

P: J& foi contactado por uma empresa ou recrutador no LinkedIn?

R: Nao, nao fui.

P: De entre os campos de: Experiéncia Profissional, Formacdo Académica, Dados
Pessoais, Interesses, Actividades de Solidariedade, etc., qual ou quais 0s que considera
mais importante preencher?

R: Experiéncia profissional, sem duvida; depois a formagdo académica, sim, claro. Se
calhar a parte do voluntariado, porque hoje em dia, hd Ia um campo que é para o
voluntariado e acho que os empregadores ddo muita importancia a isso. Se calhar também,
ndo sei se foi uma das opcbes que puseste ai, mas a parte dos projectos. A parte dos
projectos, imagina que fazes um projecto, escreves um artigo cientifico, essa parte também

é importante numa actualizacdo.
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P: Quais destes preencheu no seu perfil? Porqué?

R: O que é que eu preenchi? Preenchi a parte da experiéncia profissional, da formacéo
académica, la esta, eu estive num curso profissional de secretariado no secundario, € no
fim tive 19,2 na PAP, entdo meti |4, com o tema, acho que esse tipo de coisas sdo
importantes. Voluntariado ndo tenho nenhuma experiéncia, s6 agora com a tese, mas

quando tiver obviamente que € uma das é&reas que vou actualizar.

P: Quais acha que podem configurar pontos de maior interesse por parte dos
empregadores?

R: A formag&o académica e a experiéncia profissional, sem divida nenhuma.

P: Na sua opinido, que importancia atribui aos factores extracurriculares comparativamente
aos curriculares na escolha de um candidato no processo de Recrutamento e Selec¢éo?

R: Acho que os hard skills s&o mais importantes, porque 0 mais importante é a experiéncia
profissional e a formacdo académica. Mas também os outros sdo importantes, mas acho

gue nem tanto.

P: Considera que os factores extracurriculares séo um ponto de importancia, menor, igual
ou superior aos factores académicos?

R: Para mim acho menor, mas também sdo importantes.

P: Qual a sua opinido sobre o processo de Recrutamento e Selecgdo através do LinkedIn,
em comparagdo com o Recrutamento e Selec¢do sem recurso a plataforma?

R: No meu caso o LinkedIn ndo foi mesmo util para encontrar emprego, mas também é
uma escola, que ainda € muito tradicional, alids, € muito por papel, ninguém envia nada
por email nem nada. Agora acho que nas empresas jovens e inovadoras hoje em dia é das
primeiras coisas que devem fazer quando recebem um curriculo é ir ver o que € que ha do
candidato na Internet e o LinkedIn acho que é uma ferramenta Util. Era essa a pergunta, ndo
era? Hoje estou um bocadinho lenta. (Repete pergunta) Acho que o LinekdIn é um
processo de recrutamento mais interessante, porque consegues ver coisas das pessoas que
ndo vés, se for por papel, ou até mesmo numa entrevista. Acho que consegues ter uma
ideia do candidato assim diferente. Mesmo a nivel de organizagéo, estrutura do LinkedIn,

se actualiza ou néo. Subentende-se muita coisa dali.
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P: Julga que o Recrutamento e Selec¢do utilizando o LinkedIn é mais recomendavel na
escolha de pessoas para uns cargos do que para outros?

R: Acho que sim, para cargos... L4 estd, mas depende muito das empresas. Na empresa
onde estou actualmente isso ndo funciona de todo, mas acho que sim, para cargos mais
relacionados... Nao sei, pessoas mais relacionadas com informatica, empresas assim mais

inovadoras.

P: Pesquisou a anuncios/vagas apenas na sua area de formacdo, ou também procurou
noutras areas?

R: Nao, ndo. Primeiro foi s6 nas minhas areas. S6 quando eu vi que, depois de enviar 300
Curriculum, se ndo tivesse nada... Enviei 100 e consegui, por isso, se ndo tivesse, sim,

pesquisava noutras, mas nao, nao pesquisei.

P: Qual a sua opinido em relagdo ao modo como as empresas utilizam a plataforma para
publicitar vagas de emprego, € de modo geral, na publicitacio da empresa em si?
R: Por acaso ndo tenho muito conhecimento nisso, mas ainda ontem vi que havia um
contacto meu no LinkedIn que estava a trabalhar numa empresa, que estava também a
publicar uma vaga, e vi que eles sdo muito descritivos nas vagas que abrem para recrutar
candidatos. Agora LinkedIn da empresa e a sua publicitacdo, sinceramente ndo conheco.
Sim, sim. Pelo que eu vi estavam totalmente descritas, como se estivessem noutra

plataforma qualquer ou numa pégina de um jornal. Estavam mesmo muito bem.

P: Julga que o seu perfil esta construido de acordo com as expectativas das potenciais
entidades empregadoras?

R: Acho que sim. Nao tenho 14, |4 estd, eu dei importancia & formacdo académica e
experiéncia profissional e isso tento mesmo preencher ao maximo. A niel de interesses,
também coloquei alguns. Acho que também é importante aquela aplicacdo do linkedin que
da para recomendar aquelas skills, como trabalho de equipa, outras coisas, informatica,
conhecimentos de informética isso é muito importante, e isso também tento pedir as
pessoas para irem colocando la. Mas acho que sim, 0 que eu acho que é interessante esta Ia,

tento preencher ao maximo.

P: Julga que os anuncios publicitados no LinkedIn sdo suficientemente explicativos da

posicao divulgada, das funcdes a exercer? E da empresa?
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R: Ainda ontem o que eu vi tinha uns sete ou oito detalhes das tarefas que o candidato ia

fazer.

P: O que melhoraria na plataforma LinkedIn?

R: Acho que o Linkedin pede coisas demais, as vezes, quase que obriga uma
pessoa...Alias, até tem aquela bolinha que vai preenchendo, a dizer em que fase estd o
nosso perfil, e se esta especialista.. Acho que pede coisas demais que as vezes sd8o um
bocado privadas. E o LinkedIn ¢ algo tao... Qualquer pessoa acede aquilo, porque acho que
ndo é privado, como o Facebook, portanto qualquer pessoa pode ver aquilo, onde nos
trabalhamos, qual ¢ a fun¢do, onde, onde nés vivemos... Acho que ai pede coisas demais,
deveria s ter o basico, para depois as pessoas se interessarem pela parte da formacao
académica, experiéncia profissional, etc. Acho que ai deveria melhorar. A nivel das
empresas, como ndo conheco assim muito bem, ndo sei, mas deve ter alguma coisa para

melhorar.

P: Que informacdes acha que os empregadores deviam disponibilizar nos andncios/perfis
do LinkedlIn, que actualmente ndo sejam facultadas?

R: Pelo que eu vi, as vagas mesmo muito descritas. Tinham la o contacto para enviar
curriculum e assim, agora perfis de empresas acho que nunca vi nenhum, ndo posso

responder a essa pergunta totalmente.

P: Considera o LinkedIn uma ferramenta Gtil para a empregabilidade?

R: Sim, sem duvida.

P: Autoriza a andlise do seu perfil no LinkedIn para continuacéo do estudo?

R: Claro que sim.
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Anexo 16 — Transcricao entrevista A2

P: Encontra-se empregado/a de momento?

R: Sim, estou a fazer um estagio.

P: O emprego estd/estava relacionado com a area de formagao?

R: Sim, de certa forma sim.

P:Como se candidatou a vaga? Foi recrutado ou  candidatou-se?
R: Foi através de um estagio interno do politécnico, que veio para aqui direcionado, para o
gabinete de estagios e eu concorri.

P: Por gque processos de selec¢do passou?

R: Foi s6 uma entrevista.

P: Em algum momento do processo de Seleccdo, foi-lhe comunicado pela entidade, (ou
percebeu) que a mesma teria verificado o seu perfil LinkedlIn, por exemplo, como modo de
confirmacéo de dados?

R: Néo.

P: Acha que o seu perfil na plataforma LinkedIn contribuiu positivamente para o seu
recrutamento?

R: Néo, neste momento acho que nao.

P: O que o/a levou a criar e manter um perfil na plataforma online LinkedIn?
R: Boa pergunta. J& nem me lembro de quando é que o criei, mas deve ter sido por motivos
profissionais, ou alguma coisa desse género. Vou mantendo minimamente actualizado, mas

€ 0 bésico.

P: Quais os resultados obtidos até agora?
R: Nenhum.
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P: esté a par de quem visualiza o seu perfil no LinkedIn?
R: Néo.

P: Ja foi contactado por uma empresa ou recrutador no LinkedIn?

R: Né&o, que eu me lembre ndo.

P: De entre os campos de: Experiéncia Profissional, Formacdo Académica, Dados
Pessoais, Interesses, Actividades de Solidariedade, etc., qual ou quais 0s que considera
mais importante preencher?

R: Experiéncia profissional, informacdo académica, também acho que é um ponto
importante, porque as vezes as empresas tendem a recrutar das faculdades com mais
reputacdo. Acho importante também as actividades extracurriculares e as competéncias,
porque as actividades extracurriculares, a partida, sdo actividades que realizamos por
vontade prépria e acho que isso faz diferenca numa entrevista de seleccéo, por exemplo.

P: Quais destes preencheu no seu perfil? Porqué?
R: Nao me lembro bem quais preenchi. Sei que preenchi a experiéncia profissional, porque
é obvio, se é uma rede profissional, tenho de dizer o que ja fiz, e os dados pessoas.

Competéncias ndo me lembro se coloquei ou nao.

P: Quais acha que podem configurar pontos de maior interesse por parte dos
empregadores?
R: Acho Que se calhar a experiéncia, porque toda a gente quase pede experiéncia, mas

ninguém se disponibiliza a dar.

P: Na sua opinido, que importancia atribui aos factores extracurriculares comparativamente
aos curriculares na escolha de um candidato no processo de Recrutamento e Selecgdo?

R: Eu acho que o ponto da experiéncia profissional conta muito, mas por exemplo, uma
pessoa que esteja agora a acabar a licenciatura, ndo estou a espera que va ter experiéncia
profissional. Acho que nesse sentido € importante ver que actividades extracurriculares a
pessoa desenvolveu. Porque € sinal que € uma pessoa proactiva e que esta sempre a

procura de novas coisas e de aprender.
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P: Considera que os factores extracurriculares s&o um ponto de importancia, menor, igual
ou superior aos factores académicos?

R: Acho que superior ou igual.

P: Qual a sua opinido sobre o processo de Recrutamento e Selecgdo através do LinkedIn,
em comparagdo com o Recrutamento e Selec¢do sem recurso a plataforma?

R: Néo tenho opinido.

P: Julga que o Recrutamento e Seleccdo utilizando o LinkedIn é mais recomendavel na
escolha de pessoas para uns cargos do que para outros?

R: Nao sei. Acho que, por si s, a avaliacdo do perfil de uma rede social ndo é o suficiente
para contratar uma pessoa, porque o que ela esta a dizer ali pode ser uma mentira. E nao

sabemos isso.

P: Pesquisou a anuncios/vagas apenas na sua area de formacdo, ou também procurou
noutras areas?
R: Néo.

P: Qual a sua opinido em relacdo ao modo como as empresas utilizam a plataforma para
publicitar vagas de emprego, e de modo geral, na publicitacdo da empresa em si?

R: N&o tenho opinido.

P: Julga que o seu perfil esta construido de acordo com as expectativas das potenciais
entidades empregadoras?
R: Néo.

P: Julga que os anuncios publicitados no LinkedIn sdo suficientemente explicativos da
posicao divulgada, das fungdes a exercer? E da empresa?

R: Nunca fui ver as ofertas de emprego do LinkedIn.

P:O que melhoraria na plataforma LinkedIn?

R: Nao.
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P: Que informacOes acha que os empregadores deviam disponibilizar nos anuncios/perfis
do LinkedIn, que actualmente ndo sejam facultadas?
R: Muitas vezes ndo dizem que formacéo querem, ou quais sdo as tarefas a realizar. E acho

fundamental que eles coloquem uma data limite, mesmo que seja um pouco ficticia.

P: Considera o LinkedIn uma ferramenta Gtil para a empregabilidade?
R: Sim. Porque sendo uma rede profissional, por exemplo, no feed, na pagina inicial,
aparecem coisas de elevado interesse, para, por exemplo, aumentar as nossas

competéncias, como por exemplo a publicagdo de artigos.

P: Autoriza a andlise do seu perfil no LinkedIn para continuacédo do estudo?
R: Sim.
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Anexo 17 — Transcricdo entrevista A3

P: Encontra-se empregado/a de momento?

R: Sim, estou a fazer um estagio profissional remunerado.

P: O emprego estd/estava relacionado com a area de formagao?

R: Sim, esta, assessoria.

P:Como se candidatou a vaga? Foi recrutado ou  candidatou-se?
R: Foi através do GEE aqui do ISCAP, o gabinete de empregabilidade. Portanto eles
mandaram, pediram ao GEE e ofereceram o estagio, e pronto, eu mandei o curriculum, fui

a entrevista ld& na empresa e basicamente fui aceite e fiquei.

P: Por que processos de selec¢éo passou?

R: Foi uma entrevista, so.

P: Em algum momento do processo de Seleccdo, foi-lhe comunicado pela entidade, (ou
percebeu) que a mesma teria verificado o seu perfil LinkedIn, por exemplo, como modo de
confirmacéo de dados?

R: N&o. Olha, por acaso eu tenho o link do Linkedln no meu curriculum. Muito
provavelmente eles foram 14, porque eu sei que eles usam o LinkedIn até para procurar
clientes e parceiros. Se foram ao meu, ndo sei, mas que eu tinha no Curriculum tinha, se

calhar até consultaram.

P. Acha que o seu perfil na plataforma LinkedIn contribuiu positivamente para o seu
recrutamento?

R: Néo tenho opinido.

P: O que o/a levou a criar e manter um perfil na plataforma online LinkedIn?
R: O que me levou? Sinceramente criei para experimentar. Pensei “bem, deixa ver o que é
isto”, criei e tal. Depois gostei muito, porque encontrei 14 professores, colegas, portanto

aquilo é uma rede social mais profissional, e por isso é muito interessante, porque depois,
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14 estd, por exemplo, no caso dos professores, os professores comentam e dizem “trabalhei
com esta aluna, ¢ empenhada e dedicada”, e ¢ sem duvida um meio de marketing pessoal,

digamos assim.

P: Quais os resultados obtidos até agora?
R: No LinkedIn ndo tive, confesso que tenho de actualizar a minha pégina. Para ja o

LinkedIn ndo usei muito para fins profissionais.

P: Esta a par de quem visualiza o seu perfil no LinkedIn?
R: Néo.

P: Ja foi contactado por uma empresa ou recrutador no LinkedIn?
R:.Néo.

P: De entre os campos de: Experiéncia Profissional, Formacdo Académica, Dados
Pessoais, Interesses, Actividades de Solidariedade, etc., qual ou quais 0s que considera
mais importante preencher?

R: Experiéncia profissional, a formacdo, e também penso que os hobbies e 0s interesses

sdo importantes.

P: Quais destes preencheu no seu perfil? Porqué?
R: Eu preenchi os trés: a formacao profissional, a experiéncia, que, na altura, era o estagio

em Paranhos, que eu tinha ainda da outra licenciatura e os hobbies, interesses.

P. Quais acha que podem configurar pontos de maior interesse por parte dos
empregadores?

R: Os que mencionei na pergunta anterior. Porque acho que sdo importantes, 14 esta, a
formacdo profissional para as pessoas saberem a area em que estamos especializados,
digamos assim. A experiéncia porque também é importante saber onde é que ja temos
experiéncia, onde e que ja trabalhamos, onde é que ja experienciamos. E os hobbies sem

duvida porque sao aquelas soft skills que sdo muito importantes.

P: Na sua opinido, que importancia atribui aos factores extracurriculares comparativamente

aos curriculares na escolha de um candidato no processo de Recrutamento e Selec¢do?
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R: Vou falar no meu caso, eu acho que as soft skills, misturado com as hard skills, a
formacdo claro que é super importante, e € por iSso que eu estou nesta empresa, vim de
assessoria e eles precisavam de uma pessoa formada em assessoria, mas sem duvida que,
por exemplo, fazer Erasmus, andar na tuna, associacdo de estudantes, todas essas soft skills
que eu desenvolvi, eu acho sinceramente que fizeram com que eu fosse a candidata
escolhida, porque séo sempre caracteristicas diferenciadoras do que uma pessoa que sé tem
a licenciatura e tem aquelas hard skills. Tem conhecimento técnico mas depois faltam

aquelas coisas todas.

P: Considera que os factores extracurriculares s&o um ponto de importancia, menor, igual
ou superior aos factores académicos?

R: Na minha opinido, sdo superiores. Eu acho que sdo superiores porque, la esta, nés temos
a técnica e temos o conhecimento mas para um trabalho, n6és ndo aplicamos nem metade,
nem 40% do que aprendemos, e sdo as soft skills que nos fazem ser proactivas, mais
responsaveis. As capacidades de comunicacdo, para falar com os clientes, por exemplo,
porque aqui ja organizamos imensos eventos, do que ser muito bom tecnicamente, mas

faltar alguma coisa.

P: Qual a sua opinido sobre o processo de Recrutamento e Selec¢do através do Linkedin,
em comparagdo com o Recrutamento e Selecgdo sem recurso a plataforma?

R: Sinceramente ndo sinto diferenca. O recrutador pode ir ao LinkedIn e uma pessoa
chamar a atencdo, mas ndo encontro grande diferenca, porque nada € melhor que ter a

pessoa a frente, ao vivo.

P: Julga que o Recrutamento e Selec¢do utilizando o LinkedIn é mais recomendavel na
escolha de pessoas para uns cargos do que para outros?

R: Ter a pessoa a frente € melhor. Sem duvida descobrimos coisas no LinkedIn que néo
descobrimos frente a frente, a ndo ser com muita conversa. Mas no LinkedIn podemos
perceber que trabalhou com certos profissionais ou certas areas, mas ao Vvivo também

podemos perguntar sobre isso.

P: Pesquisou a anuncios/vagas apenas na sua area de formacdo, ou também procurou
noutras areas?

R: Néo, nunca pesquisei nada.
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P: Qual a sua opinido em relagdo ao modo como as empresas utilizam a plataforma para
publicitar vagas de emprego, e de modo geral, na publicitacdo da empresa em si?

R: Sinceramente nunca vi muitos. Ja vi um ou outro, mas muito normais, como se encontra
noutra plataforma. Dizem coisas como “procuramos pessoa dindmica, competente,
organizada, responsavel, envie curriculo até dia X”. Nao posso dizer “vi no LinkedIn uma
empresa ¢ eles fazem assim, e ¢ espetacular”, nunca me aconteceu Ver isso, sdo anincios

normais.

P: Julga que o seu perfil estd construido de acordo com as expectativas das potenciais
entidades empregadoras?
R: N&o estd. Mas uma das resolugdes de 2017 é actualizar o meu LinkedIn. Eu criei, mas

confesso que tenho de acrescentar mais coisas.

P: Julga que os anuncios publicitados no LinkedIn sdo suficientemente explicativos da
posicao divulgada, das funcdes a exercer? E da empresa?
R: Na minha experiéncia, nunca vi nenhum que demonstrasse isso, mas ndo sei sobre

outros.

P: O que melhoraria na plataforma LinkedIn?

R: Nada, acho que esté boa.

P: Que informacdes acha que os empregadores deviam disponibilizar nos andancios/perfis
do LinkedIn, que actualmente ndo sejam facultadas?

R: Sinceramente ndo sei, porque Vi poucos andncios. Por isso, 0s que Vi S0 0S comuns.
P: Considera o LinkedIn uma ferramenta util para a empregabilidade?
R: Sim, para procurar pessoas, e elas podem chamar a atengo se tiverem um perfil bom. E

uma filtragem, mas sem ddvida que a entrevista é importante.

P: Autoriza a anélise do seu perfil no LinkedIn para continuagédo do estudo?

R: Sim, claro.
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Anexo 18 — Transcricao entrevista A4

P: Encontra-se empregado/a de momento?
R: Sim.

P: O emprego estd/estava relacionado com a é&rea de formacdo (Assessoria e
Traducdo/Assessoria de Administracéo)?

R: N&o concretamente.

P: Como se candidatou a vaga? Foi recrutado ou candidatou-se?
R: Candidatei-me. Foi através do site institucional do Politécnico do Porto. Eles divulgam
estagios internos, para fazer nas varias instituicdes do Politécnico e havia um para 0s
servicos da presidéncia e eu candidatei-me. Dava para ser com a minha licenciatura ou
com o mestrado. Na altura o mestrado ainda ndo estava concluido por isso candidatei-me

com a licenciatura. Depois através de entrevista, fiquei onde estou.

P: Por gque processos de Selec¢do passou?

R: Foi so entrevista.

P: Em algum momento do processo de Seleccdo, foi-lhe comunicado pela entidade, (ou
percebeu) que a mesma teria verificado o seu perfil LinkedlIn, por exemplo, como modo de
confirmacéo de dados?

R: Para j&, ndo tenho o LinkedIn muito actualizado. Sei que de vez em quando aparece que
empresa X ou Y que podem corresponder ao perfil, mas néo sei se alguma vez foi utilizado

por alguma empresa, ou nao.

P: Acha que o seu perfil na plataforma LinkedIn contribuiu positivamente para o seu
recrutamento?
R: Para o trabalho onde estou, em concreto, acho que ndo foi utilizado, mas considero

importante.
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P: O que o/a levou a criar e manter um perfil na plataforma online LinkedIn?

R: Foi precisamente por ser um perfil mais profissional. Enquanto as outras redes sociais,
digamos assim, sdo para socializar, o LinkedIn n&o. Sempre nos foi incutido que o
LinkedIn é um perfil profissional, onde as empresas podem recrutar, e onde podemos ver
anuncios de emprego que possam ser mais fidedignos do que noutro sitio, se calhar. Foi
mais por essa vertente, por saber que era uma area mais profissional. Na altura estava a

acabar a licenciatura e precisava de um perfil mais profissional.

P: Quais os resultados obtidos até agora?

R: Néo consigo avaliar, porque ndo utilizo muito.

P: Esta a par de quem visualiza o seu perfil no LinkedIn?

R: Sim, de vez em quando aparece. Normalmente sdo pessoas que sdo ligadas a area em
que nos formamos, mas muitas vezes nao as conhego. Provavelmente é por interesse de
competéncias, ou de area de estudo, mas como ndo as conheco, normalmente nao as

adiciono.

P: J& foi contactado por uma empresa ou recrutador no LinkedIn?

R: A mim ndo, mas conhe¢o quem tenha sido.

P: De entre os campos de: Experiéncia Profissional, Formacdo Académica, Dados
Pessoais, Interesses, Actividades de Solidariedade, etc., qual ou quais 0s que considera
mais importante preencher?

R: Primeiro a parte da formacdo académica e experiéncia profissional. Depois considero
que sejam as competéncias que colocas l4. Porque o curriculum é um espaco reduzido, e
esta visto que em 6 segundos se I& um curriculum, e por muita experiéncia profissional que
uma pessoa tenha, podem néo estar la descritas as soft skills, esse genero de competéncias
que sdo intrinsecas a pessoa, e € bom ter um campo onde se pode colocar isso, e que nesses
6 segundos a pessoa que esta a ver a pagina consiga ver algum interesse que Ihe chame a

atencao.

P: Quiais destes preencheu no seu perfil?
R: Preenchi todos, se ndo me engano.
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P: Quais acha que podem configurar pontos de maior interesse por parte dos
empregadores?

R: A idade, o tempo que demoraste a acabar a licenciatura, a area em que te licenciaste, o
factor linguistico é sempre importante e saber trabalhar com o office, nhomeadamente o
excel avancado. A idade porque, supostamente ja sou demasiado “velha” para ndo ter

experiéncia profissional.

P: Na sua opinido, que importancia atribui aos factores extracurriculares comparativamente
aos curriculares na escolha de um candidato no processo de Recrutamento e Selec¢éo?

R: Soft skills, porque as outras, tu és, entre aspas, obrigada a aprender. As soft skills,
normalmente, sdo capacidades que séo inerentes a ti, ou que aprendes porque tu queres,
porque achas que sera uma mais-valia para ti, ou porque te identificas com aquele tipo de
competéncia. Se eu gosto de trabalhar com ferramentas de design, mas 0 meu curso ndo me
da essa possibilidade, eu por mim propria vou adquirir essa capacidade, ou se tenho bom
espirito de lideranca, uma coisa que é inerente em nos, eu acho que isso € o que revela

mais da pessoa.

P: Considera que os factores extracurriculares s&o um ponto de importancia, menor, igual
ou superior aos factores académicos?

R: Os mais importantes para mim sdo as soft skills.

P: Qual a sua opinido sobre o processo de Recrutamento e Selec¢do através do LinkedIn,
em comparagdo com o Recrutamento e Selec¢do sem recurso a plataforma?

R: Acho que tem mais a ver que, com o Linkedln, as empresas € que vdo directamente
escolher as pessoas. Ndo que sem o LinkedIn ndo escolham, porque nds enviamos
curriculum para 1a, mas pode ser de uma base de dados ja existente. Ali tens a foto, os
contactos, coisa que o curriculum ndo tem. Vé-se que a pessoa se da com X, Y ou Z, e
essas pessoas podem, sem ter consciéncia, dar-te um emprego. Os contactos acho que sdo
muito importantes. Acho que é a maior diferenca entre o dito normal e usando o linkedin, é

a tua base de contactos, as tuas ligacdes.

P: Julga que o Recrutamento e Selec¢do utilizando o LinkedIn é mais recomendavel na
escolha de pessoas para uns cargos do que para outros?
R: Nao.
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P: Pesquisou a anuncios/vagas apenas na sua area de formacdo, ou também procurou
noutras areas?

R: Pesquisei antes de entrar para o IPP. O LinkedIn tem uma funcéo, uma aplicacdo, como
0 Job Finder, e eu utilizava muitas vezes, tanto para a minha area como para fora. Até acho
que na nossa area ndo ha tantas coisas, encontro mais para contabilidade, economia,
gestdo, relacdes publicas, apesar de as relagbes publicas que eles aplicam serem

comerciais. Mas sim, ja procurei varias.

P: Qual a sua opinido em relagdo ao modo como as empresas utilizam a plataforma para
publicitar vagas de emprego, € de modo geral, na publicitacio da empresa em si?
R: Depende da empresa. Ja vi, por exemplo, na SONAE, ai sim, estd bem publicitado, a
forma como dispdem a descrigdo do emprego, 0 que querem e 0 que nao querem. Quando
sdo empresas mais pequenas, talvez por desconhecimento da potencialidade da ferramenta,
acabam por ndo a saber utilizar da melhor forma, e ndo se tem a descrigcdo
convenientemente, ha sempre qualquer coisa que falta. E nos dias de hoje, acabamos
sempre por desconfiar, por ter sempre um pouco mais de medo. E é um processo mutuo,
também vamos pesquisar 0s contactos da empresa. E se a empresa ndo tiver muitos

contactos, ou liga¢6es de algum grau connosco, fica estranho.

P: Julga que o seu perfil estd construido de acordo com as expectativas das potenciais
entidades empregadoras?

R: Espero que sim, a maior parte de nds sé tem o basico, ndo temos a funcionalidade paga,
entdo estamos um pouco as aranhas. A fotografia que colocamos ndo é a do Facebook, é
mais profissional, ndo pomos vérias. A descricdo e contactos que tens e conteudos que

publicas, tém de ser mais focados para a parte profissional.
“"P: Julga que os anuncios publicitados no LinkedIn séo suficientemente explicativos da
posicao divulgada, das fungdes a exercer? E da empresa?

R: (respondido anteriormente)

P: O que melhoraria na plataforma LinkedIn?
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R: Acho que ndo deviam existir funcionalidades pagas. Devia ser de acesso livre e aberto,
tanto para empresas, apesar de achar que para empresas possa haver um upgrade, se
estiverem dispostos a pagar, como para nés. Para os utilizadores, todas as funcionalidades
deviam estar abertas, porque afinal de contas, nés utilizamos com um intuito: arranjar
emprego, falar com profissionais da area e desenvolver capacidades.... Acho que a parte
que € paga ndo deveria ser, devia haver uma diferenca: ndo sei se h4, sé tenho perfil como
utilizadora, ndo sei se é diferente para empresas. No Facebook ha diferencas, entre a
pagina e o perfil, o que eles tém nos ndo temos, e é gréatis para ambas as partes. Acho que
no LinkedIn devia ser assim. Para nds deveria ser tudo gréatis e para empresa deveria haver
outra forma de criar um perfil ou pagina da empresa no LinkedIn, e se quisessem colocar
alguma coisa paga para as empresas, porque eles utilizam como ferramenta de
recrutamento, tal como pagar aos Recursos Humanos. Para nés ndo, porque pagar para
melhorar a pagina porque estamos a procura de emprego, entdo estamos a pagar para
trabalhar, para arranjar emprego. E acabamos por ficar com o minimo das func¢Bes que

temos disponiveis.

P: Que informacOes acha que os empregadores deviam disponibilizar nos anuncios/perfis
do LinkedlIn, que actualmente ndo sejam facultadas?

R: Uma espécie de conversa informal. Porque eles véem o nosso perfil, mas n6s ndo vemos
o perfil da pessoa que nos contacta, e sim da empresa. Se a empresa estiver interessada na
pessoa, ou se nos candidatarmos a uma vaga, eles deviam tentar, nem que fosse pelo
Skype, uma conversa, nem que fosse uma pergunta bésica, para tentar perceber a
personalidade da pessoa, quase como uma prée-entrevista. Talvez em termos de custos para
a empresa nao seja viavel, de todo, porque despende mais tempo, mas podiam fazer isso,
ou falar do ordenado. E chato, mas também nos perguntam quanto queremos receber. Ou

dizer quanto tempo demoram a responder, ou dar feedback sobre a candidatura.

P: Considera o LinkedIn uma ferramenta util para a empregabilidade?

R: Sim, considero.

P: Autoriza a anélise do seu perfil no LinkedIn para continuagédo do estudo?

R: Sim, & vontade.
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