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Resumo

O presente Trabalho Final de Mestrado aborda o estagio realizado durante cinco meses no
Departamento de Recrutamento e Employer Branding de uma empresa de retalho de moda, que
solicitou anonimato. O processo de Recrutamento e Selegdo (R&S) desempenha um papel crucial
no sucesso organizacional, pois permite a atracdo e escolha de talentos qualificados, essenciais
para a concretizacdo dos objetivos estratégicos da empresa. Um R&S eficaz procura introduzir na
empresa mao-de-obra com as competéncias técnicas necessarias, mas também alinhada com a
cultura e os valores organizacionais, contribuindo para a sua coeséo e desempenho a longo prazo.

O foco principal do estagio centrou-se nas necessidades de recrutamento e nas técnicas de
selecdo para fungdes como Sales Assistants, Store Managers e District Managers. Estes processos
englobam a triagem curricular, entrevistas telefonicas, presenciais ou via Microsoft Teams, e
dindmicas de grupo. Além disso, o estagio incluiu atividades no &mbito do Employer branding,
que visam fortalecer a imagem empregadora da empresa e atrair talentos alinhados com os valores
organizacionais.

Este Trabalho Final de Mestrado, para além da descricdo das atividades desempenhadas,
incorpora também uma analise critica que confronta as praticas observadas/realizadas com a
revisdo da literatura. Tal abordagem visa identificar tanto os pontos de convergéncia como as
discrepancias entre a teoria e a pratica experienciada em contexto real. Neste &mbito, apresenta-se
um plano para a implementagcdo de um Programa de Embaixadores Internos, ancorado nos
principios de Employer Branding, com o objetivo de oferecer uma abordagem dindmica e auténtica

de recrutamento em areas especificas.

Palavras-chave: Recrutamento e selecdo; Employer Branding; Estagio Curricular; Empresa de

retalho.



Abstract

This Final Master's Work covers a five-month internship in the Recruitment and Employer
Branding Department of a fashion retail company, which has requested anonymity. The
Recruitment and Selection (R&S) process plays a crucial role in organizational success, as it allows
for the attraction and selection of qualified talent, essential for achieving the company's strategic
objectives. Effective R&S seeks to bring into the company a workforce with the necessary
technical skills, but also aligned with the organizational culture and values, contributing to its

cohesion and long-term performance.

The main focus of the internship was on recruitment needs and selection techniques for positions
such as Sales Assistants, Store Managers and District Managers. These processes include CV
screening, telephone interviews, face-to-face interviews or interviews via Microsoft Teams, and
group dynamics. In addition, the internship included Employer Branding activities, which aim to

strengthen the company's employer image and attract talent aligned with the organizational values.

In addition to describing the activities carried out, this Final Master's Work also includes a critical
analysis that compares the practices observed/carried out with the literature review. This approach
aims to identify both the points of convergence and the discrepancies between theory and practice
experienced in a real context. In this context, a plan is presented for the implementation of an
Internal Ambassadors Program, anchored in the principles of Employer Branding, with the aim of

offering a dynamic and authentic approach to recruitment in specific areas.

Keywords: Recruitment and selection; Employer Branding; Traineeship; Retail company.
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1. Introducéo

No ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do Instituto Superior de
Economia e Gestdo, o Trabalho Final de Mestrado (TFM) consistiu na realizacdo de um estagio
curricular numa empresa multinacional do setor do retalho de moda, entre 22 de janeiro e 21 de
junho de 2024, com uma duracdo superior a 400 horas. Por questdes de pedido de anonimato, a
empresa serd referida como empresa X. O estagio decorreu sob a orientacdo académica da
Professora Doutora Helena Jer6nimo e orientacdo na empresa X pela Dra. Claudia, designada
apenas pelo nome proprio, também em respeito ao pedido de anonimato.

O estagio focou-se nas &reas de Recrutamento e Selecdo (R&S) e Employer Branding,
cruciais para a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) no atual mercado competitivo, onde atrair
profissionais qualificados e inovadores é vital para a eficacia organizacional (Cruz, 2023). O
departamento de Recursos Humanos tem um papel central, com 0 R&S a ser fundamental para a
competitividade e vantagem estratégica da empresa (Hamza et al., 2021). O Employer Branding
reforca a imagem da empresa como um "bom" empregador, facilitando a atracdo e retencdo de
talentos. Este TFM ndo se limita a descri¢do das atividades desempenhadas, mas integra uma
analise critica que compara as praticas observadas com os contributos tedricos discutidos na
revisdo da literatura. Este confronto permite identificar pontos de convergéncia e divergéncia entre
a teoria e a pratica na empresa. A partir dessa analise, sugere-se a implementacdo de um Programa
de Embaixadores Internos, fundamentado nos principios de Employer Branding, para promover
um recrutamento mais dindmico e auténtico em areas especificas. Durante o estagio, 0s
conhecimentos tedricos foram aplicados, permitindo o desenvolvimento de competéncias técnicas
em GRH e uma compreenséo aprofundada das dinamicas de uma multinacional.

O relatério inicia com uma revisao da literatura sobre R&S e Employer Branding, seguido
pela caracterizacdo da empresa X, do setor do retalho na moda, e das principais atividades
desenvolvidas ao longo dos cinco meses de estagio. A analise critica reflete sobre as préticas
observadas e a sua eficAcia em comparacdo com a teoria. Nas consideracbes finais, sdo

apresentadas reflexdes sobre a experiéncia e 0s conhecimentos adquiridos durante o estagio.



2. Revisao da literatura

2.1. O Processo de R&S e a importancia do descritivo de funcdes

O processo de R&S é um elemento crucial na GRH e determinante para 0 sucesso e
crescimento das organizagdes. O R&S “sdo considerados uma das mais importantes ferramentas
de gestéo de pessoas, pois permite localizar pessoas com potencial para se adaptarem ao segmento
de negdcio, ao sistema de gestdo e a cultura de uma determinada empresa” (Sena, Santos &
Sevalho, 2020, p. 3). Como tal, garantir um sistema eficaz de R&S ¢é crucial para 0 sucesso
organizacional (Karin et al., 2021).

O processo de R&S constitui a porta-de-entrada de talentos na organizacao, essencial como
fonte de vantagem competitiva. Os recursos humanos sdo considerados o principal ativo das
organizacges, uma vez que grande parte do sucesso organizacional é determinado pelas habilidades
e competéncias dos seus colaboradores (Chungyalpa & Karishma, 2016). Por esta razdo, os
profissionais de RH tém uma enorme responsabilidade durante o processo de R&S, devendo ser
capazes de atrair os candidatos mais competentes e seleciona-los criteriosamente para alcancar os
objetivos organizacionais (Antunes et al., 2016). A analise detalhada dessas competéncias aumenta
a eficécia das contratacGes, sendo importante garantir que os candidatos selecionados possuam as
habilidades técnicas e caracteristicas comportamentais necessarias (Silva & Rodrigues, 2021). De
acordo com Ulrich & Brockbank (2005), incorporar os valores da cultura organizacional no
processo de selecdo garante que os novos colaboradores se adaptem melhor ao ambiente de
trabalho, aumentando a satisfacdo e reduzindo a rotatividade. Isso fortalece uma cultura
organizacional alinhada aos objetivos estratégicos, promovendo maior produtividade e inovacao.
Assim, € essencial que o processo de R&S esteja em sintonia com a estratégia, 0s objetivos e a
cultura da empresa.

De acordo com a literatura (Anosh et al., 2014), existem trés fases no processo de R&S:

1. A definicdo de requisitos — nesta fase recorre-se ao descritivo de fungdes para
averiguar os requisitos do posto de trabalho/funcdo em termos das suas tarefas, das
competéncias que exige ao detentor do cargo e métricas de desempenho;

2. Atracdo de candidatos — nesta fase, € importante definir qual a fonte mais adequada
para atrair potenciais candidatos para a funcao que esta em aberto, sejam elas fontes

internas ou externas a empresa.



3. Selecdo dos candidatos — esta etapa envolve a triagem curricular, dinamicas de
grupo, entrevistas, testes, avaliacio, obtencéo de referéncias, entre outros. E nesta
fase que se vai escolher o candidato que melhor “fit” tem com a fun¢do, com a
equipa e com a organizacao.

A contratacdo de um candidato adequado é um processo exigente, que envolve desafios
devido a necessidade de cumprir os requisitos especificos mencionados no descritivo de funcdes
(Sridevi & Suganthi, 2022). O descritivo de fun¢des é uma parte fundamental do processo de R&S,
pois fornece informacdes detalhadas sobre as responsabilidades, tarefas e requisitos especificos do
cargo em questdo e como tal “permite decompor esta informac¢do ao nivel dos conhecimentos,
competéncias, aptiddes ou outras caracteristicas de que um trabalhador necessita para
desempenhar corretamente o seu trabalho” (Priyadharshini et al., 2020, p.1770). Um bom
descritivo de fungdes detalha as tarefas, as responsabilidades e as competéncias necessarias, bem
como os padrdes de desempenho de determinado posto de trabalho, ajudando os recrutadores a
melhor identificar os talentos adequados e a proporcionar aos candidatos uma viséo clara dos
requisitos. Uma descricdo precisa das funcdes assegura que todos compreendem as expectativas,
facilitando uma selecdo justa e objetiva, quer para o recrutador quer para o recrutado (Qin et al.,
2022). E com base do descritivo de funcdes que se devem elaborar antncios de emprego, definir
as perguntas para as entrevistas, garantindo que compreendam as exigéncias do cargo e as
condicdes de trabalho associadas (Edien, 2015).

Apesar de ser comum associarmos o0s dois termos — Recrutamento e Selecdo —, dado que
sdo elementos sequenciais do mesmo processo, trata-se de atividades distintas, sendo que cada
uma exige conhecimentos especificos e proprios, assim como técnicas especificas (Caxito, 2008).
Ainda que sejam funces distintas, é essencial que atuem em conjunto para assegurar que a pessoa
“certa” ¢ colocada na func¢do em aberto (Juicharoen et al., 2023). O sucesso na gestdo de pessoas
implica um processo de R&S rigoroso e cuidadosamente desenvolvido, com inicio, meio e fim.

As novas tecnologias estdo a transformar o R&S ao automatizar tarefas como a triagem de
curriculos e a realizacdo de entrevistas telefonicas, simplificando também tarefas administrativas.
Isso permite aos recrutadores concentrar-se em aspetos mais importantes do processo de selecéo,
melhorando a eficiéncia e reformulando os processos tradicionais de recursos humanos (Mulla et
al., 2023).



2.1.1. Recrutamento: conceito, fontes e técnicas

O recrutamento é o método para atrair € encontrar os candidatos com o perfil ideal para
uma posicédo a ser preenchida (Ferreira & Sorreira, 2013). Em geral, as empresas realizam este
processo quando, expandem atividades, geram novos postos de trabalho ou procedem a
transferéncia de fungdes. O objetivo principal é conseguir candidatos qualificados, e com o perfil
necessario, assegurando assim coeréncia com a estratégia, as ideias e os valores da empresa e
minimizando os custos (Girsang, et al., 2023; Karim, et al., 2021). Um processo de recrutamento
bem estruturado tem a capacidade de atrair candidatos altamente qualificados que cumprem com
0s requisitos desejados pela organizacao (Firman & Inrawati, 2023).

Segundo Adaoma & Onuoha (2022), uma estratégia de recrutamento eficaz, que inclui
praticas como feiras de emprego e o uso de redes sociais como o LinkedIn, impacta diretamente o
desempenho, a retencéo e a rotatividade na organizagdo. Os autores afirmam que ao combinar
métodos tradicionais e modernos, as empresas conseguem atrair os candidatos mais adequados,
alinhando o recrutamento com a sua estratégia e contexto organizacional.

O processo de recrutamento tem dois objetivos (Chiavenato, 2014): (a) comunicar e
divulgar oportunidades de emprego; e (b) atrair os candidatos para o processo de selecdo. Neste
sentido, € um estimulo e uma resposta.

Existem trés fontes de recrutamento:

- O recrutamento interno dispensa procurar candidatos externos a organiza¢do, uma vez
que séo selecionados candidatos “de dentro” para preencher a vaga. Este processo pode ser feito
através de, por exemplo, promogdes ou transferéncias (Medeiros, 2017). Usar o recrutamento
interno pode ser uma mais-valia para a empresa pois acaba por motivar o0s colaboradores a darem
o seu melhor incentivando “uma competicdo sadia entre os funcionarios. Os mesmos procuram
dedicar-se mais, na expectativa de uma possivel elevacdo de cargo e salario™ (Oliveira Melo et al.,
2011, p.76). As estratégias de recrutamento interno tém um impacto significativo na retengéo de
trabalhadores, especialmente em face da concorréncia. A adogéo eficaz dessas estratégias ndo so
motiva e valoriza os colaboradores, como também reconhece o seu trabalho, contribuindo para a
retencdo de talentos (Salum et al.,2023). Apresenta-se, de seguida, uma sintese de vantagens e

desvantagens do recrutamento interno.



Tabela 1. Vantagens e desvantagens do recrutamento interno

Vantagens

Desvantagens

Maximiza os talentos e habilidades dos
colaboradores

Impede a criatividade, inovacgéo, novas formas de
pensar e trabalhar

Incentiva e promove o crescimento pessoal e
profissional dos colaboradores

Uma vez que ndo se contrata novos colaboradores, é
limitada a entrada de novas perspetivas e ideias
inovadoras, 0 que pode dificultar a capacidade de
adaptacao da empresa as mudancas do mercado

Retém colaboradores e aumenta a motivacao via
reconhecimento

Pode gerar frustracGes nos colaboradores ndo
selecionados, podendo levar ao aumento da
rotatividade

Incentiva a estabilidade empresarial sem grandes
mudancas

Pode gerar uma competitividade excessiva, 0 que
gera mau ambiente entre colegas

N&o exige a integracdo organizacional de novos
membros (on-boarding)

Potencia o “Principio de Peter” (numa hierarquia, 0s
funcionarios sdo promovidos com base no seu
desempenho até atingirem um cargo para o qual séo
incompetentes, resultando em ineficiéncia
organizacional)

Processo mais eficaz e seguro porque ja se
conhecem os colaboradores

Risco de favoritismo e nepotismo

Menor gasto de tempo e de recursos monetarios

Tendéncia para uma maior resisténcia a mudanca

Fonte: Adaptado de Teixeira et al. (2023); Michel (2007); Muscalu (2015)

- O recrutamento externo consiste na procura de candidatos fora da organizacgao, ou por

opcdo ou porque nenhum dos colaboradores internos possui as competéncias necessarias para

desempenhar as fungOes da vaga em questdo. No entanto, este processo pode acarretar custos

adicionais, ainda que seja importante atrair novos talentos através do recrutamento externo

(Mustapha et al., 2013). Este recrutamento revela-se vantajoso, na medida em que pode introduzir

novas perspetivas e ideias na organizacdo, além de trazer candidatos com niveis mais elevados de

formacéo e experiéncia profissional (Mumba & Qutieshat, 2023). O recrutamento externo pode

ser uma alternativa valiosa ao interno, especialmente para promover a diversidade e a inovacéo.




Cappelli (2008) argumenta que a diversidade de pensamento e experiéncia € mais facilmente
alcancada através do recrutamento externo, uma vez que este permite atrair talentos com diferentes

perspetivas e competéncias, que podem enriquecer a organizagao.

Tabela 2. Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

Vantagens Desvantagens

A entrada de novos colaboradores traz inovacao, Mais demorado. Mais dispendioso.
criatividade e atualizacGes do mercado de trabalho

até mesmo dos proprios candidatos trabalhar

Aproveita-se 0s investimentos em formacdo e Menos seguro pois ndo sabemos como é que 0s
desenvolvimento realizados por outras empresas ou | recém-contratados se vao integrar e como vao

com novos conhecimentos. funcionérios atuais da organizagéo.

Enriguece o capital intelectual ao integrar pessoas Causa um impacto negativo na motivacédo dos

H& uma renovacao da cultura organizacional Pode aumentar a rotatividade dos funcionarios atuais

Fonte: Adaptado de Michel (2007); Mumba & Qutieshat (2023); Muscalu (2015); Mathis &
Jackson (2011)

- Existe também o recrutamento misto, onde a empresa recorre tanto ao recrutamento
interno, quanto externo. Quando a empresa estd a pensar em recrutar, tem de escolher se vai
realizar recrutamento interno, externo ou ambos e, para tal, a escolha deve ter em conta varios
fatores, como ¢ o caso do “seu proprio ambiente organizacional, a natureza do cargo e seu nivel
dentro da hierarquia de cargos da organizacdo, as caracteristicas da empresa e do setor, e a
interacdo das politicas de contratacdo internas e externas e outras praticas em sistema de Gestao
de Recursos Humanos de uma empresa” (DeVaro, 2020, p. 9).

Quanto as técnicas de recrutamento, no processo de atracdo de talentos, as empresas tém a
oportunidade de divulgar as vagas de emprego disponiveis, para que depois os candidatos possam
enviar os seus curriculos e assim candidatar-se as posi¢fes que correspondem aos seus interesses
e habilidades (Anand & Dubey, 2022). Apesar de haver diversos instrumentos ou técnicas que
podemos utilizar, o importante é que estejam adaptados ao tipo de recrutamento em causa. Se for

recrutamento interno, pode-se optar por transferéncias de pessoal, promog6es, planos de carreira.



Se for externo, recorre-se aos anuncios na internet e jornais, feiras de emprego, e-recrutamento,
consultoras especializadas em recrutamento, referéncias, centros de emprego, headhunting, base
de dados de candidaturas espontaneas (Gusdorf, 2008). N&o podendo explicitar todos os
instrumentos, opta-se por abordar apenas aqueles que sdo utilizados na empresa em que realizei o
estagio:

- Os andncios sdo essenciais para atrair talentos e devem seguir o modelo AIDA
(atencdo, interesse, desejo e acdo). A atencdo é captada atraves de um titulo que se alinhe
com as expectativas dos candidatos a procura de empregos semelhantes. O anuncio deve
apresentar claramente a funcdo para atrair as pessoas certas, e garantir que as mesmas
fiquem interessadas. Apds estabelecer essa ligacdo, é crucial ser verdadeiro e informativo
para despertar o interesse dos candidatos. Este interesse € garantido pela apresentacéo clara
do trabalho, incluindo as responsabilidades e requisitos da vaga, de forma a suscitar o
desejo de candidatura e, finalmente, levar a acdo de se candidatarem (Vuorelma, 2018).

- O E-recruitment estd a tornar-se cada vez mais comum devido & crescente
utilizacdo das tecnologias de informacdo. A internet revolucionou a forma como as
organizacOes realizam negocios e recrutam novos membros; neste contexto, as redes
sociais tém sido amplamente utilizadas para identificar e adquirir potenciais talentos,
tornando-se uma ferramenta de contratagdo significativa (Hosain et al., 2020). Um
processo eficaz de E-recruitment e sele¢do online aumenta a vantagem competitiva das
organizac0es, reduzindo custos e melhorando a eficiéncia, beneficiando tanto candidatos
como recrutadores. Atualmente, a maioria das empresas prefere o E-recruitment ao
recrutamento tradicional, sendo este mais eficaz para encontrar o candidato adequado a
funcédo (D'Silva, 2020). O E-recruitment também é uma estratégia de Employer Branding,
pois fornece ao empregador insights cruciais para a construcdo da imagem da empresa,
destacando os seus pontos fortes (e.g. valores sociais, pacote de remuneracdo atrativo,
estabilidade no emprego a longo prazo). E fundamental que o E-recruitment seja um
processo acessivel e atraente, especialmente para captar potenciais trabalhadores (Lestari
& Manggiasih, 2023).

- Base de candidaturas espontaneas: Para além de responder a ofertas ou anuncios

de emprego, o candidato pode, por iniciativa propria, submeter candidaturas espontaneas,



demonstrando assim interesse e proatividade, o que poderéa resultar numa futura chamada

para entrevista (Martins et al., 2023).

2.1.2. A Sele¢do: conceito e técnicas

Ap0s a atracdo de candidatos, o processo de selecdo é fundamental para identificar os mais
adequados. Para garantir a eficacia desta fase, € fundamental que cumpra trés critérios
indispensaveis: adequacdo a funcéo, a equipa e a organizacao (Abbasi et al., 2022). O recrutador
deve verificar se o candidato partilha os mesmos valores da organizacéo. E essencial que haja uma
correspondéncia entre os valores individuais e a cultura organizacional, bem como entre 0s
conhecimentos e competéncias do candidato e os requisitos do trabalho (Ostroff & Zhan, 2012).

Estudos indicam que uma boa adequacdo pessoa-organizacao esta associada a uma maior
satisfacdo no trabalho, intencdo de permanecer na empresa e recomendagdo da mesma como um
bom local para trabalhar. Em contrapartida, uma inadequacdo pode resultar em desempenho
insatisfatorio, incompatibilidade e turnover, afetando a eficécia da organizacdo (Uchedili, 2023).
Assim, além das competéncias técnicas exigidas para o cargo, € crucial avaliar tracos de
personalidade e comportamentos que se alinhem com a cultura da organizacdo. A compatibilidade
cultural entre o candidato e a empresa é reconhecida como um fator critico para o sucesso a longo
prazo do colaborador (Schein, 2010). Na selecdo, a analise das competéncias é crucial, pois o
objetivo é encontrar aqueles com maior probabilidade de corresponder ou superar 0s padrdes de
desempenho estabelecidos. Contudo, o desempenho néo se limita a avaliagdo quantitativa; inclui
também critérios como a qualidade do trabalho, assiduidade, satisfacdo no trabalho e progresso
profissional dos colaboradores (lvancevich, 2008).

Segundo Laurindo e Maranhéo (2020), ndo existe uma férmula Gnica para recrutar, avaliar
e selecionar pessoas, 0 que apela a utilizar diversas técnicas e ferramentas para obter o maximo de
informacdes sobre os candidatos. Segundo Armstrong (2014), um processo de selecdo deve
garantir que os candidatos mais adequados sejam escolhidos através de ferramentas como analise
de curriculos, entrevistas estruturadas, testes psicométricos e dindmicas de grupo. Isso aumenta
significativamente a probabilidade de alcangarmos um resultado positivo, ou seja, um processo
eficaz de selecdo. Existem entdo varias técnicas disponiveis, das quais podemos explicar algumas,

que se alinham com o processo de selecdo na empresa onde realizei o estagio:



- A triagem de curriculos é uma etapa crucial no recrutamento, destinada a selecionar os
candidatos mais adequados a partir de um grande volume de candidaturas. Uma triagem eficaz
filtra aqueles que atendem aos requisitos basicos e destaca 0s que possuem as competéncias e
experiéncias mais relevantes para o cargo (Cabrita et al., 2019; Machado & Portugal, 2013).

- Os testes ou “provas de conhecimentos ou de capacidade s3o instrumentos para avaliar
objetivamente os conhecimentos e as habilidades adquiridos através do estudo, da pratica ou do
exercicio. Procuram medir o grau de conhecimentos profissionais ou técnicos, exigidos pelo
cargo” (Chiavenato, 2009, p.184). Através deste tipo de testes consegue-se ver também se 0s
candidatos sdo objetivos, orientados para resultados, em suma proporciona uma avaliagdo mais
abrangente dos candidatos, ajudando as organizacGes a tomar decisfes mais informadas e a
selecionar os melhores talentos.

Existem varios tipos de testes utilizados pelos profissionais de sele¢cdo como complementos
as entrevistas. Entre estes, encontramos: o teste pratico, que avalia conhecimentos ou habilidades
especificas relacionadas ao trabalho; o teste situacional, que examina como os candidatos lidam
com situac@es praticas do dia-a-dia; o teste psicoldgico, que permite medir e avaliar caracteristicas
especificas dos individuos para inferir varios tracos de personalidade (Coradini & Murini, 2016).
Testes psicoldgicos nos processos de selecdo tem como objetivo avaliar caracteristicas de
personalidade, conhecimentos e competéncias dos candidatos. Ao concorrer a uma vaga, 0S
candidatos sdo avaliados com base nesses atributos, permitindo prever o seu desempenho em
atividades especificas relacionadas ao trabalho em questdo (Pereira et al., 2003).

- A entrevista desempenha um papel crucial no processo de selecdo, permitindo as
organizacOes avaliar tanto as competéncias técnicas dos candidatos quanto as suas caracteristicas
pessoais, atitudes e adequacdo a cultura da empresa. Este método de selecdo utiliza perguntas
previamente estabelecidas para avaliar antecedentes, competéncias e experiéncias (Silva et al.,
2024). A sua relevancia reside na capacidade de analisar aspetos que ndo estdo presentes no
curriculo, como a forma como os candidatos respondem a questbes especificas, revelando
comportamentos e reacdes importantes (Figueiras et al., 2019).

Existem trés tipos principais de entrevistas: (a) Estruturada, que segue um guido fixo com
perguntas padronizadas, aplicadas a todos os candidatos. Este método garante consisténcia e

permite uma avaliacdo equitativa com base nos mesmos critérios, o que é essencial para decisoes



objetivas (Brand&o et al., 2023); (b) Néo estruturada, que é flexivel e sem um guido predefinido,
resultando em grande variacdo nas informacgdes obtidas, 0 que pode comprometer a sua
confiabilidade. Como cada candidato é questionado de forma diferente, as comparacgdes tornam-
se menos precisas e podem ser influenciadas por preconceitos pessoais (Newell, 2005); e (c) Semi-
estruturada, que combina elementos das abordagens estruturada e néo estruturada. Este tipo de
entrevista permite manter o foco através de perguntas pré-estabelecidas, mas também oferece ao
entrevistador a flexibilidade de explorar novos topicos conforme necessario (Adeoye-Olatunde &
Olenik, 2021; Dipboye, 1994).

- A dindmica de grupo oferece uma perspetiva objetiva sobre o comportamento e
caracteristicas dos candidatos, fornecendo informacdes que muitas vezes ndo sao reveladas em
entrevistas convencionais (Teixeira et al., 2019). O seu principal objetivo é avaliar competéncias
como lideranga, empatia, trabalho em equipa, capacidade de integracdo com diferentes culturas e
diversidades, e respeito. Além disso, serve para verificar a veracidade de afirmacdes feitas pelo
candidato durante a entrevista ou no curriculo (Santos et al., 2021). No entanto, as dindmicas de
grupo nem sempre sdo adequadas para todos os candidatos ou fungdes, pois podem gerar falsos
positivos ou negativos, sendo necessario complementa-las com outros métodos de avaliacdo para
obter uma analise mais precisa (Furnham, 2008).

- As entrevistas em video assincronas tém-se tornado cada vez mais populares no processo
de selecdo. Este método oferece uma alternativa aos processos convencionais, onde os candidatos
geralmente enviam curriculos e cartas de apresentacdo, sendo depois convocados para entrevistas.
Nas entrevistas em video, os candidatos respondem a perguntas pré-definidas numa plataforma
online, sem interacdo direta com o entrevistador. As respostas sdo avaliadas posteriormente,
manualmente ou através de algoritmos, proporcionando uma nova abordagem na avaliacdo dos
candidatos (Lukacik et al., 2022).

Schmitt e Chan (1998) defendem o uso de uma abordagem multi-método na sele¢&o,
combinando entrevistas, testes psicométricos e dindmicas de grupo. Esta metodologia minimiza
vieses, aumenta a validade das avalia¢Oes e oferece uma visdo mais completa das competéncias

dos candidatos, ajustando-se as necessidades da organizacao.
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2.2. Employer Branding

O Employer Branding é uma estratégia de construcao de uma imagem positiva da empresa
como empregadora, com o objetivo de atrair e reter talentos qualificados, destacando a cultura
organizacional e os seus pontos fortes. Esta estratégia é vital num mercado competitivo, alinhando
profissionais aos valores da empresa (Sousa et al., 2023). Braga e Reis (2016) afirmam que o
Employer Branding envolve acdes internas e externas para garantir um fluxo continuo de talento,
essencial para a competitividade organizacional. A autenticidade na comunicacao dos atributos da
empresa é crucial para o sucesso desta estratégia.

Muitas empresas veem o Employer Branding como uma vantagem competitiva na atracao
de talento (Amelia & Nasution, 2016). Uma abordagem solida nesta area pode aumentar a
satisfacdo dos colaboradores, integrando fatores como ambiente de trabalho positivo,
oportunidades de progressao e beneficios atrativos. Com os profissionais mais exigentes nas suas
escolhas, o Employer Branding tornou-se uma ferramenta valiosa para captar talentos que se
identificam com os valores da empresa. Empresas com uma imagem desfavoravel devem investir
nesta estratégia para melhorar a sua atratividade (Padhi & Joshi, 2022).

O conceito tem ganhado relevancia na Gestdo de Recursos Humanos, sendo central nos
processos de recrutamento e retencdo. Uma reputacdo solida é essencial, tanto interna como
externa, para atrair os melhores profissionais. A imagem do empregador como um local desejavel
para trabalhar reflete-se na cultura organizacional e nos valores da empresa, mas € essencial que
esta marca seja auténtica e corresponda a realidade, evitando desmotivar os colaboradores e
prejudicar os resultados (Santos et al., 2019).

Segundo Bancaleiro (2011), o Employer Branding visa comunicar de forma continua e
coerente os valores e objetivos da organizacao, tanto para o publico interno quanto para o publico
externo, integrando a construcao de uma reputacdo de "great place to work". Este posicionamento
torna-se uma ferramenta diferenciadora para as empresas na atragéo de talento e na fidelizacao dos
colaboradores, destacando-se da concorréncia. As empresas promovem, através desta préatica, a
oferta de oportunidades atrativas de crescimento e desenvolvimento, que incentivam potenciais
candidatos a concorrerem as suas vagas.

No Employer Branding, as empresas procuram posicionar-se como a escolha preferida dos

candidatos, oferecendo uma proposta de valor atrativa que inclui beneficios econdmicos,
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funcionais e psicolégicos, desde boas condicGes de trabalho a oportunidades de desenvolvimento
pessoal. A consisténcia entre a proposta de valor e a experiéncia real vivida pelos colaboradores
fortalece a marca do empregador, facilitando o recrutamento e a retencéo de talento (Kumari et al.,
2020; Ada et al., 2023; Ong, 2011). Participar em feiras de emprego e eventos de recrutamento é
uma forma eficaz de promover a imagem da empresa e atrair perfis que se alinham com a sua
cultura (Tripathi et al., 2017).

3. Caracterizagdo da Empresa X

O estégio foi realizado numa empresa de retalho na area da moda, fundada ha mais de 40
anos, que tem registado um crescimento notavel, expandindo-se com sucesso nos mercados
internacionais.

A empresa X (relembre-se que é assim designada por questdes de anonimato) possui sete
marcas de roupa, que incluem roupa interior, exterior e de cerimdnia, sendo que trés dessas mesmas
marcas se posicionam no segmento de luxo. A empresa X é verticalmente integrada, gerindo
todas as fases da cadeia de fornecimento, desde a conce¢do do produto até a producdo em fabricas
proprias e distribuicdo mundial. A empresa X baseia-se em cinco valores fundamentais: a paixao
pela marca e pelos produtos (motivagao, energia, entusiasmo e comprometimento); mente aberta
(flexibilidade, abertura a mudancga, curiosidade e diversidade); solucdo de problemas
(pragmatismo, dinamismo, criatividade e perseveranca); orientacao para resultados (proatividade,
ambicao e resiliéncia); e trabalho em equipa (cooperacdo, partilha, aprendizagem e flexibilidade).

Presente em mais de 50 paises, a empresa conta com mais de 44 mil colaboradores, dos
quais 57% tém menos de 30 anos. A equipa é diversificada, com colaboradores de 114
nacionalidades, distribuidos em 30% na area comercial, 60% na producdo e 10% no backoffice.
S&o mais de 5.600 lojas em todo o mundo, entre diretas e franqueadas. Em Portugal, onde esta
presente ha mais de 20 anos, a empresa tem mais de 200 lojas (60% diretas e 40% franqueadas) e
emprega cerca de 1.100 colaboradores diretos.

As filiais funcionam todas da mesma forma sendo constituidas por sete departamentos nas
diferentes areas: Expansdo e Franchising; Contabilidade e Financeiro; Comercial e E-Commerce;
Comunicagéo e Imagem; Eventos; Informéatico e departamento de Técnico de manutencdo. O

Departamento de Recursos Humanos esta dividido em trés areas: (a) Payroll, que trata da gestao
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administrativa dos recursos humanos; (b) Recrutamento e Employer Branding, responsavel por
atrair, recrutar e reter talentos para a empresa, além de promover e fortalecer a marca empregadora
em eventos; e (c) Formacéo e Desenvolvimento, responsavel pela formacao aos colaboradores da

empresa X.

4. Opcbes metodologicas

Durante o estagio de cinco meses na equipa de Recrutamento e Employer Branding, foi
escolhida uma metodologia qualitativa, selecionando técnicas como observacao (participante e nao
participante), analise documental e diario de campo. A opcao pelo método qualitativo justifica-se
pela sua capacidade de explorar as experiéncias internas dos participantes, compreender a
formacdo e transformacdo de significados e adotar uma abordagem holistica aos fenémenos
(Corbin & Strauss, 2015). Essa metodologia considera as nuances e complexidades das
experiéncias humanas, valorizando a subjetividade tanto dos participantes quanto do pesquisador
(Mineiro et al., 2022). A escolha da metodologia qualitativa visa, portanto, uma compreensdo mais
aprofundada dos processos e a exploracao de diferentes perspetivas.

Quanto as técnicas, a observacdo atenta e planeada de eventos, fendmenos ou
comportamentos especificos busca recolher informacGes detalhadas e objetivas (Pereira &
Oliveira, 2024). Existem dois tipos de observacéo: a participante, em que o observador compartilha
as experiéncias como membro do grupo (Mazhar et al., 2021), e a ndo participante, onde o
observador ndo se envolve nas interacdes (Ciesielska et al., 2018). Durante o estagio, a observacédo
revelou-se a ferramenta mais utilizada, permitindo uma compreensédo abrangente dos processos de
R&S e de Employer Branding. Isso incluiu a observacao de diversos processos, como a colocagao
de anuncios, entrevistas telefonicas, entrevistas de selecdo, dinamicas de grupo e atividades de
Employer Branding, como feiras de emprego em universidades A observacao foi crucial tanto para
a recolha de dados quanto para a aprendizagem sobre a condugé@o desses processos.

Para reter e registar o maximo de informacéo, foi também utilizada a técnica do diério de
campo, com o proposito de registar diariamente reflexdes, observagdes, aprendizagens e atividades
desenvolvidas durante o estagio. Segundo Kroef et al. (2020), a escrita de diarios de campo
possibilita acompanhar a atengéo do pesquisador em relagdo aos fendmenos estudados, registando-

se a descricdo dos processos observados e as impressées do mesmo.
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A analise documental foi outra técnica aplicada. Esta “constitui uma modalidade
importante de pesquisa, seja completando informacgdes obtidas por outras técnicas, desvelando
aspetos novos de um tema ou problema, ou confirmando, invalidando ou enriquecendo as hipdteses
iniciais da pesquisa” (Alves et al., 2021, p. 1). Através da analise de documentos, foi possivel obter
informacdes relevantes sobre a empresa (politicas de recrutamento e manuais de procedimentos
internos), essenciais para a realizacdo do estagio e do trabalho final de mestrado, além de uma

melhor compreensédo do processo de recrutamento e selecdo do grupo.

5. Descricao das Atividades Desenvolvidas

No primeiro dia de estagio, foi realizado o on-boarding, durante o qual recebi um kit de
boas-vindas e, em seguida, a manager do Departamento de Recrutamento e Employer Branding
apresentou-me a todos os departamentos. Ap6s o on-boarding na sede, € enviado ao novo
colaborador um plano de formagao que no meu caso foi dividido em duas partes: dois dias em loja,
um dia com o District Manager e, finalmente, formag&o na sede.

e A formacdo comecou numa loja do grupo, com uma duracédo de 6 horas, com o objetivo
de conhecer a marca e compreender o dia-a-dia nas lojas no que diz respeito ao
recrutamento. No dia seguinte, a formacdo continuou noutras duas lojas, com uma
duracgéo de 4 horas e de 5 horas, respetivamente. Essas formacdes foram essenciais para
entender como a cultura organizacional e as operacdes diarias influenciam o
recrutamento, uma vez que, cada marca tem caracteristicas distintas que moldam o
perfil dos colaboradores necessarios. Por exemplo, numa marca com clientes de maior
poder de compra, o atendimento é personalizado, exigindo candidatos com fortes
competéncias interpessoais. Em contraste, numa marca voltada para um puablico mais
jovem e com menor poder de compra, o foco é na eficiéncia, requerendo candidatos
dindmicos. A formacdo ajudou a perceber essas diferencas, permitindo adaptar o
recrutamento para alinhar os perfis dos candidatos com as necessidades especificas de
cada loja.

e Seguiu-se a formagdo com o District Manager (DM), cujo objetivo era compreender o
papel desempenhado por esta funcdo. Esta formacéao durou o dia todo (9h-18h). O DM

atua como ponte entre a area comercial e o back office. A formacéo incluiu a anélise
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do desempenho da loja/zona/area em comparacdo com a média do grupo, a gestdo de
equipas e a ligagdo com o recrutamento. Uma vez que o DM tem bastante contacto com
0 Departamento de Recrutamento e Employer Branding, quando ha necessidades de
recrutamento, esta formacdo revelou-se valiosa. Permitiu compreender em
profundidade o quotidiano do District Manager e 0s requisitos essenciais para o
desempenho desta funcdo. Este conhecimento facilitou subsequentemente os processos
de selecdo de candidatos para a posicao de DM realizados por mim, uma vez que, me
possibilitou explicar com maior precisdo as responsabilidades e exigéncias do cargo,
tanto aos candidatos como aos alunos nas feiras de emprego. Foi também importante
perceber como é feita a gestdo de equipas, por exemplo, como motivam o0s
colaboradores, como resolvem conflitos e como é que garantem o nimero adequado de
funcionérios nas lojas. Explorou-se também a ligacdo com o recrutamento, mostrando
como a necessidade de contratar novos colaboradores pode surgir da expansao de lojas,
substituicdo de pessoal ou adaptagdo a periodos de maior procura.

e Na sede, a formacdo focou-se no papel de todos os departamentos e a ligacdo com o
Departamento de Recursos Humanos, especialmente na area de recrutamento e
Employer branding. Durante um dia (9h-18h), enfatizou-se a colaboracdo entre 0s
departamentos e como essa colaboracdo influencia as estratégias de recrutamento,
garantindo que as necessidades de cada departamento sejam respeitadas e que 0S
candidatos selecionados possuam as competéncias adequadas. A formacdo em cada
departamento teve uma duragdo média de 20 minutos.

e O ultimo departamento em que foi dada a formacédo foi o de Recrutamento e Employer
Branding, onde ocorreu uma formacao on-the-job durante cerca de uma semana. O
intuito foi facilitar a aprendizagem das praticas da empresa X sobre recrutamento e
selecdo, plataformas utilizadas e tarefas diarias.

Durante o estagio no Departamento de Recrutamento e Employer Branding, as atividades

realizadas incluiram a elaboracéo e colocacdo de andncios, triagem curricular, agendamento de
entrevistas e dindmicas de grupo, realizacdo de entrevistas e participacdo em atividades de

Employer branding. Grande parte das tarefas sdo executadas através da plataforma interna do
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grupo Altamira, permitindo aplicar o conhecimento adquirido e desenvolver competéncias préaticas
essenciais.

No papel de observadora ndo participante, tive oportunidade de assistir a 13 entrevistas
individuais via Microsoft Teams, 1 dindmica de grupo, 3 entrevistas telefonicas e 1 processo de
integracdo de novos colaboradores. O objetivo era aprender a conduzir estas atividades e
compreender melhor os métodos utilizados, técnicas de avaliacdo e dinamicas de interacdo. Como
observadora participante, participei em 12 dindmicas de grupo, contendo cada uma até 20
candidatos, e assisti a 6 sessdes de formagdo para novos colaboradores, adquirindo uma visdo
pratica e on-the-job dos processos e técnicas usadas pela empresa X.

Conduzi 309 entrevistas telefonicas e 38 entrevistas via Microsoft Teams ou
presencialmente, incluindo 4 para a vaga de Store Manager, 19 para estudantes que se auto-
candidataram durante as feiras de emprego e 21 para estagios de verdo. Publiquei 135 andncios
para varias vagas (Sales Assistant, Store Manager, Estagio de Verdo RH e Contabilidade) nas
plataformas mencionadas. Além disso, fiz o processo de integracdo de um novo colaborador e dois
estagiarios, apresentando o escritorio e as equipas de cada departamento. Dei também formacéo a
dois novos colaboradores sobre as tarefas do Departamento de Recrutamento e Employer Branding
(anexo |, diario de campo). Estive envolvida em 19 atividades de Employer branding (feiras de
emprego, speed interviews, apresentacdes da empresa X), contribuindo para a promocdo da

imagem, valores e ofertas de emprego da empresa onde realizei o estagio (anexo II).

5.1. Fases do processo de R&S na empresa X

O processo de R&S na empresa X passa por diferentes etapas, que variam um pouco de
funcdo para funcdo. A aposta do grupo € no recrutamento interno. Sé nos casos de ndo haver
ninguém “de dentro” € que recorre a recrutamento externo. Um desses casos de recurso ao
recrutamento externo diz respeito as vagas de Sales Assistant (SA), pilar da base comercial da
empresa. As posi¢les de Store Manager (SM) e District Manager (DM) podem ser preenchidas
tanto por recrutamento interno como externo. Os cargos superiores & fungdo de DM, como Area
Manager (AM), Brand Manager (BM) e Country Manager, sdo sempre preenchidas

exclusivamente por promogdes internas, e como tal sem recurso a recrutamento externo. No caso
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das vagas para a sede, back office, normalmente procuram-se candidatos externos, mas existe
também a possibilidade de alguém da area comercial, ser recrutado para o back office.

Durante o estagio, o principal foco dos processos de R&S centrou-se na area comercial em
processos para as vagas de SA, SM, DM, embora também tenha tido a oportunidade de
acompanhar o processo relativo aos estagios de verao para o backoffice. De seguida, serdo descritas
as fases do R&S destes perfis.

(A) O processo para Sales Assistant € iniciado com a rececdo de um email do DM de uma
loja a comunicar a necessidade de contratacdo. Este email contém informagdes detalhadas sobre a
funcéo, tais como as condigdes contratuais (termo certo/incerto/reforgo/substituicdo) e a carga
horéaria (Full-time, Part-time com variacdes de 20h, 25h, 30h, etc.). Com base nestas informacdes,
é elaborado e publicado o andncio na pagina de carreiras da empresa. Neste anuncio séo fornecidas
todas as informacdes relevantes para os candidatos, tais como o0 nome do cargo, carga horéria, tipo
de contrato, localizacdo da loja, objetivos do cargo, requisitos e ofertas/condi¢des (Anexo Il1). O
anuncio é simultaneamente publicado em sites de recrutamento, como o NetEmpregos e o
SapoEmpregos. Nestas publicac@es, incluimos o link da pagina de carreiras da empresa X para
que os candidatos possam candidatar-se atraveés da mesma. Este procedimento visa garantir uma
ampla divulgacdo da vaga e facilitar o acesso e a partilha dos curriculos dos candidatos com os
District Managers.

Quando os candidatos enviam os seus curriculos, estes sdo recebidos na plataforma interna
do grupo, onde é realizada a triagem curricular automaticamente pela plataforma interna do grupo
e de acordo com critérios confidenciais. Apds esta triagem, é enviado um e-mail a todos 0s
candidatos selecionados, convidando-os a avancar para a fase seguinte, que consiste numa
entrevista em video, feita através de uma aplicacdo externa de uma empresa com a qual a empresa
X tem parceria. A aplicacdo funciona de forma semelhante a rede social Instagram, onde o0s
candidatos, para prosseguirem no processo de selecéo, devem descarregar a aplicagdo mencionada
e realizar uma entrevista em video (um story) na aplicacdo. Ja registados na aplicacdo os candidatos
devem escolher a(s) vaga(s) para a(s) quais se pretendem candidatar. Apés iniciarem a entrevista,
tém 10 segundos para ler a e 60 segundos para responder a cada pergunta em video. Os candidatos
gravam um video respondendo as 3 ou 4 perguntas que surgem no ecra. As primeiras trés perguntas

foram definidas previamente pelo Departamento de Recrutamento e séo iguais para todos os
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candidatos, independentemente da vaga. A quarta pergunta é opcional e pode ser elaborada e
adicionada pelo District Manager (responsavel pela loja e pelo recrutamento da mesma), podendo
esta diferir, consoante do responsavel de loja. (anexo V).

O principal objetivo da empresa X ao adquirir esta aplicacdo é agilizar o processo,
facilitando-o para os DM, uma vez que lhes permite despender menos tempo na selecdo de
candidatos. Atraveés dos videos, conseguem avaliar se o candidato se enquadra no perfil procurado.
Neste caso, sendo para trabalhar em loja, as competéncias que os District Managers procuram nos
videos incluem: se o candidato é comunicativo, apaixonado por moda, pelos produtos e pelas
marcas; se é dindmico e gosta de estar em contacto com os clientes e com a equipa; se é
determinado, transmite energia e paixdo, e se gosta de trabalhar em equipa. Além disto, conseguem
perceber o sentido de responsabilidade do candidato observando a forma como o video foi feito e
o local onde foi gravado.

Apobs serem selecionados nesta segunda fase, os DM entram em contacto com 0s
candidatos para agendarem uma entrevista presencial. Durante esta entrevista conduzida pelos
District Managers, sao esclarecidas eventuais duvidas que os candidatos possam ter, além de
proporcionar aos DM a oportunidade de conhecerem pessoalmente os candidatos e avaliarem se
séo a pessoa adequada para integrar a equipa. Posteriormente, caso o candidato seja selecionado
na fase da entrevista presencial, é formalizada a sua contratacgéo.

(B) O processo para a funcdo de Store Manager apresenta algumas diferencas. Quando
surge a necessidade de contratagdo de um novo SM, os responsaveis pela loja inicialmente
exploram a possibilidade de promover um dos colaboradores. Somente quando percebem que néo
hé essa possibilidade, é que avangam para o recrutamento externo.

Assim como acontece no processo de R&S para SA, os District Managers comunicam ao
Departamento de Recrutamento e Employer Branding a necessidade de contratacdo. Esta
comunicac¢do desencadeia a colocacdo dos anuncios de emprego na pagina de carreiras do grupo,
bem como em plataformas de recrutamento externas, como o NetEmpregos, SapoEmpregos e,
ocasionalmente, no LinkedIn (anexos | e V). Apds a rececdo das candidaturas, o processo inicia-
se com uma triagem curricular, na qual sdo analisados todos os curriculos recebidos em funcédo
dos requisitos da vaga. Nesta triagem séo selecionados os candidatos que ja tém experiéncia como

Store Manager ou Assistant a Store Manager. Apdés a triagem inicial, os recrutadores conduzem
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entrevistas telefénicas com os candidatos. Durante estas chamadas, é explicado o propdsito da
entrevista, questiona-se se 0 candidato ainda esta interessado na vaga, questiona-se sobre a sua
expectativa salarial e disponibilidade para iniciar fun¢@es. Caso exista interesse mutuo, é agendada
uma entrevista via Microsoft Teams com o Departamento de Recrutamento. Quando os curriculos
para 0 processo de SM sdo escassos ou 0s candidatos ndo possuem as competéncias desejadas,
recorremos a uma pesquisa ativa no LinkedIn, para identificar candidatos com o perfil procurado.
Ao encontrar potenciais candidatos, enviamos uma mensagem a expor a vaga e verificamos se tém
interesse em participar no processo de R&S. Caso afirmativo, procede-se inicialmente a uma
entrevista telefonica, sequida de uma entrevista via Microsoft Teams. Nesta Ultima, o objetivo é
aprofundar as questdes previamente abordadas por telefone e adicionar novas questdes, com o
intuito de avaliar se o candidato se enquadra no perfil procurado (anexo VI).

Para a funcdo de Store Manager, para além de experiéncia prévia na funcdo procura-se um
perfil que demonstre paixdo, que trabalhe com entusiasmo, comprometimento, energia e
motivacdo; que seja mente aberta, curioso e flexivel a mudanca; pragmatico, que goste de ser um
exemplo e enfrentar desafios; que trabalhe bem em equipa e que seja um lider nato; e por fim que
seja orientado para resultados.

Estas entrevistas sdo semi-estruturadas e tém uma duracdo média de 30 a 40 minutos. Se o
candidato for selecionado nesta fase, avanca para a proxima e Ultima etapa do processo, que
consiste numa entrevista presencial com a chefia direta, o District Manager.

(C) No que diz respeito a funcao de District Manager, o antncio é amplamente divulgado,
sendo publicado na pagina de carreiras da empresa X, no NetEmpregos, SapoEmprego, LinkedIn
e nas paginas das universidades (anexo VII).

O processo de selecdo inicia-se com a triagem de curriculos, na qual séo selecionados 0s
candidatos que preenchem o0s requisitos exigidos para a vaga. Apds esta fase, os candidatos
selecionados sdo submetidos a uma entrevista telefénica, durante a qual é apresentada a fungéo e
a empresa em maior detalhe e onde o candidato tem também a oportunidade de se apresentar.
(anexo 1).

Posteriormente, é agendada uma dindmica de grupo, geralmente com o maximo del5
candidatos. A dinamica de grupo para esta funcdo € composta por trés partes distintas, cada uma
desenhada para avaliar diferentes competéncias dos candidatos:
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(1) A primeira parte comeca com uma breve apresentacdo da empresa e uma introducéo das
dinamizadoras da dindmica, abrindo espaco para que candidato tenha a oportunidade de se
apresentar por meio de um pitch pessoal de curta duracao. Este pitch é avaliado com base em varios
critérios detalhados na grelha de observacdo (anexo VIII), incluindo a clareza e coeréncia do
discurso, comunicacdo ndo-verbal, motivacdo demonstrada e autoconhecimento.

(if) Na segunda parte, os candidatos realizam um teste comportamental individual, que visa
identificar o perfil comportamental de cada candidato e é avaliado de acordo com parametros
especificos para compreender melhor as caracteristicas individuais relevantes para a fungdo. De
seguida, os candidatos resolvem um exercicio individual, que tem como objetivo avaliar a sua
facilidade de resolucédo de problemas, como estabelecem os niveis de prioridades, como resolvem
efetivamente os problemas, posto isto os candidatos participam por fim no exercicio de grupo, que
envolve a resolucdo colaborativa de um problema, onde se espera uma discussao ativa e troca de
ideias até a formulacdo de uma solucéo conjunta. O resultado a que os candidatos chegam deve
ser apresentado as dinamizadoras, demonstrando a capacidade dos candidatos de trabalhar em
equipa e comunicar as suas solucdes de maneira eficaz. Durante toda a dindmica, os candidatos
séo avaliados com base em diversas competéncias criticas para a func¢éo, incluindo: discurso l6gico
e estruturado, capacidade de argumentacdo, comunicacdo ndo-verbal, conhecimentos e sentido
critico, gestdo emocional, relacionamento interpessoal e trabalho em equipa, orientacdo para
resultados e pragmatismo, e ainda lideranca, flexibilidade e adaptabilidade (anexo 1X).

(iii) Na ultima parte, sdo explicados mais detalhes sobre a funcéo, os candidatos esclarecem
davidas e sdo informados sobre quando lhes vai ser dado feedback da dindmica. As recrutadoras
discutem e decidem quais os candidatos que avancam para a proxima fase. Os candidatos
selecionados sdo contactados por telefone para agendar uma entrevista via Microsoft Teams com
o Departamento de Recrutamento e Employer Branding que tem a duracdo de cerca de 30 a 40
minutos e é semi-estruturada. Se passarem na entrevista, € marcada uma entrevista final com o
Area Manager e o Brand Manager da marca correspondente. A entrevista com a chefia direta AM
e BM tem uma duragcdo média de 30 minutos e ndo é estruturada, uma vez que visa permitir uma
conversa mais fluida e adaptavel as respostas do candidato, facilitando uma avaliacdo mais natural
das suas competéncias e adequacdo ao cargo. Além disso, a abordagem néo estruturada leva em

consideracdo as especificidades de cada uma das marcas, permitindo uma analise mais
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aprofundada das nuances e necessidades particulares de cada uma. O candidato selecionado é
contratado, quanto aos candidatos ndo selecionados ao longo do processo, recebem um e-mail com
feedback e sdo encorajados a candidatarem-se novamente no futuro. Todo este processo sé ocorre
se ndo houver uma referéncia interna fornecida pelo BM ou AM para um crescimento interno.

(D) Durante o estagio, tive também a oportunidade de aprender sobre um outro processo
que, normalmente, ocorre apenas uma vez por ano na empresa X: os estagios de Verdo. As
managers dos varios departamentos, decidem em conjunto com a manager do Departamento de
Recrutamento e Employer Branding em que departamentos ha possibilidade/necessidade de abrir
vagas para estagio. Uma vez tomada esta decisdo, inicia-se 0 processo com a publicagdo do
anuncio na pagina de carreiras do grupo (anexo X), e é amplamente divulgado junto das
universidades e em todas as feiras de emprego nas quais a empresa X participa.

No anuncio, é especificada area do estagio, a duracdo, a remuneracao e 0s requisitos para
ingressar no estagio. No caso em que participei, foram abertas vagas em dois departamentos
(Departamento de Contabilidade e Departamento de RH — Payroll). Quando as candidaturas
comecam a ser recebidas, é realizada uma triagem curricular, onde sdo selecionados alunos que
ainda estdo a estudar. Posteriormente, os candidatos sdo separados por ano, curso e universidade
para evitar que se conhegam na dindmica de grupo em que vao participar. De seguida iniciam-se
as entrevistas telefénicas, onde averiguamos se o candidato continua com interesse, percebemos a
sua motivacdo para a candidatura e esclarecemos eventuais davidas que possam ter em relacéo ao
estagio. E entdio agendada a dindmica de grupo. A dindmica de grupo funciona de forma
semelhante ao processo para District Manager e consiste em trés fases: 1- Apresentacdo da
empresa, dos dinamizadores e dos participantes; 2- Exercicios individuais com uma componente
comportamental e um questionario sobre a area do estagio; 3- Exercicios em grupo, onde 0s
candidatos devem organizar uma formacao e apresenta-la aos dinamizadores.

No caso especifico do estagio para RH, uma vez que, o foco do mesmo é em Payroll, as
perguntas na fase individual centram-se em questfes sobre contratos de trabalho, codigo de
trabalho e admissdes de novos colaboradores. No exercicio em grupo, foi proposto aos candidatos
que organizassem uma formag&o sobre os direitos e deveres do colaborador destinada a divulgar
aos colaboradores da empresa. Os candidatos tiverem de definir pontos como o objetivo da
formacé&o; o publico-alvo; o plano de acao e a estratégia de comunicacao da formacéo. No caso do
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estagio para Contabilidade, as perguntas na fase individual incidiram sobre principios
contabilisticos, normas fiscais, gestdo financeira. Na parte em grupo, o objetivo era organizar uma
formacdo sobre literacia financeira a divulgar aos colaboradores da empresa.

Quando termina a dinamica, as dinamizadoras procedem a selecdo dos candidatos,
auxiliadas pela correcdo dos varios testes realizados. Em caso de duvidas relativas a algum
candidato, os testes sdo utilizados para fundamentar a decisdo. Todos os candidatos respondem a
um teste psicologico (DISC), que contribui para a selecdo dos mesmos com vista a integrar a fase
seguinte, facilitando a identificacdo dos perfis comportamentais procurados. (anexo 1)

Os candidatos selecionados na dindmica de grupo avangam para a etapa subsequente, que
consiste numa entrevista semi-estruturada, com a duracdo média de 30 minutos com o
Departamento de Recrutamento e Employer Branding. Nesta entrevista, o objetivo é conhecer
melhor o candidato, conhecer o percurso académico/profissional do mesmo, mas também as suas
competéncias interpessoais, como comunicacao, trabalho em equipa e capacidade de resolugéo de
problemas. Além disso, sdo formuladas novas questdes com a finalidade de avaliar se o candidato
se enquadra no perfil desejado para a funcédo especifica e na cultura organizacional da empresa X.
As questdes podem incluir cenarios hipotéticos para observar a abordagem do candidato, perguntas
sobre a sua motivacao para se juntar a empresa X e perguntas sobre o que esperam do estagio.

Para estes estagios, ndo € requisito a experiéncia prévia, uma vez que o objetivo da empresa
X € transmitir conhecimentos ao estagiario, proporcionando-lhe uma experiéncia real no mercado
de trabalho. Estes estdgios sdo altamente benéficos para os estudantes, permitindo-lhes
experienciar uma area especifica, aplicando os conhecimentos tedricos adquiridos e avaliar se é
uma area de seu interesse para futuras oportunidades de trabalho. Assim, o perfil procurado é o de
um candidato apaixonado, motivado para aprender, com capacidade de trabalhar em equipa e
orientado para resultados. Nesta fase sdo apenas selecionados trés candidatos para passarem a fase
seguinte. Estas entrevistas sao ndo estruturadas e tém uma duracdo média de 30 a 40 minutos. Se
o candidato for selecionado nesta fase, avanca para a Ultima etapa do processo, que consiste numa
entrevista presencial com a chefia direta, nomeadamente as managers do departamento de Payroll
e Contabilidade.
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5.2. Atividades de Employer Branding

No ambito do Employer Branding, a empresa X participa em diversos eventos, incluindo
feiras de emprego organizadas pelas proprias universidades, eventos de menor escala organizados
pelos nucleos de estudantes, bem como eventos como os talent bootcamps que promovem o
contacto entre o0s responsaveis pelas universidades ou outras empresas, permitindo-nos conhecer
0 mercado e fortalecer a marca (anexo I1).

Os estagiarios acolhidos na empresa X desempenham um papel fundamental na estratégia
de Employer Branding, uma vez que, ao partilharem a sua experiéncia de estagio com colegas e
contactos, promovem a imagem positiva da empresa de forma auténtica e pessoal. Além disso, 0
website da empresa X, que divulga todas as informacdes e ofertas do grupo, também é essencial
nessa estratégia, funcionando como uma ferramenta vital de comunicacdo para atrair e informar
potenciais talentos.

Neste tipo de atividades, o objetivo é dar a conhecer a empresa X, abordando a sua historia,
0s seus objetivos, as areas de atuacdo, os perfis procurados e, mais importante, a divulgagéo das
oportunidades disponiveis. O principal objetivo € atrair talento jovem para que, no futuro, possam
vir a colaborar com a empresa. Durante as varias feiras de emprego, compartilhei com os alunos a
experiéncia real de realizar um estdgio curricular na organizacgao (anexo Il). Destaquei o equilibrio
entre trabalhar e desenvolver a tese de mestrado, uma questao que despertou bastante curiosidade
entre os alunos.

No decorrer das feiras de emprego, aempresa X participa em varias atividades, destacando-
se as speed interviews. Nestas entrevistas rpidas, normalmente com a duracéo de oito ou de quinze
minutos, o candidato tem a oportunidade de se apresentar, de ouvir falar mais sobre a empresa e,
com base nas informacgdes fornecidas, sdo apresentadas eventuais oportunidades que
correspondam ao seu perfil.

Destaco também a participacdo nos Talent Bootcamps, organizados pela Magma, uma
empresa em que um dos objetivos é proporcionar aos alunos de diferentes universidades a
possibilidade de conhecerem as oportunidades de carreira no mundo laboral. Os Talent Bootcamps
consistem num pitch que os alunos devem fazer para 3 profissionais de diversas empresas. Durante
estes eventos, os alunos recebem feedback valioso relativamente aos pitch, conhecem melhor as

empresas presentes e estabelecem contactos profissionais. Da mesma forma, as empresas tém a
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possibilidade de conhecer e interagir com os alunos, identificando potenciais talentos para futuras
oportunidades.

Participamos também em apresentacdes, como, por exemplo, a colaboragdo num curso em
parceria com uma universidade de ciéncias sociais, onde o tema abordado foi "Entrevistas e
Dinamicas de Grupo." Neste evento, as recrutadoras da empresa X partilharam informacdes sobre
a sua experiéncia em processos de R&S com os alunos. Durante a sessdo, foi realizada uma
dindmica de grupo pratica para servir como exemplo e foram fornecidos conselhos sobre o que
fazer e 0 que evitar numa entrevista.

A empresa X acolheu dois estagiarios do ensino secundario no ambito do projeto "A Minha
Primeira Experiéncia no Mundo do Trabalho," realizado em colaboracdo com um colégio. Durante
uma semana, estes jovens tiveram a oportunidade de vivenciar o ambiente profissional nas diversas
areas da empresa, permitindo-lhes conhecer os diferentes departamentos e as atividades
desenvolvidas em cada um. O objetivo foi fornecer valiosos insights para ajudar na tomada de
decisdes sobre as suas futuras areas de formagdo académica. Além disso, esta iniciativa também
se destaca como mais uma oportunidade de fortalecimento do Employer Branding da empresa X.

O programa de embaixadores universitarios € também uma estratégia importante de
Employer branding, uma vez que os embaixadores séo a ponte de ligacao entre a empresa X e a
universidade. O objetivo dos embaixadores é promover as oportunidades de carreira da empresa,
participando e divulgando os eventos onde a empresa X estiver presente, identificar os talentos na
universidade e estabelecer a ligacdo entre estes e a empresa. Esta identificacdo pode ser feita
através da rede de contactos dos embaixadores e pela observacdo dos estudantes que se destacam
em atividades académicas, projetos extracurriculares ou competicdes, facilitando assim o
recrutamento de candidatos com elevado potencial. Além disso, muitas vezes sdo 0s proprios
alunos que procuram os embaixadores, demonstrando um grande interesse em trabalhar na
empresa X, o que facilita ainda mais a identificacdo de candidatos. Os embaixadores da empresa
X sdo facilmente identificados pelos estudantes, pois incluem no LinkedIn a sua fungcdo como
embaixadores e participam ativamente nas feiras de emprego, apresentando-se formalmente como
representantes da empresa. Dessa forma, os candidatos sabem quem s@o os embaixadores e podem
aborda-los diretamente para obter mais informagdes sobre a empresa e as oportunidades de

carreira. Os embaixadores tém também a oportunidade de conhecer a empresa X em profundidade,
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participar em formagdes nas suas areas de preferéncia, o que é altamente benéfico. Além disso,
estes embaixadores alargam a sua rede de contactos e enriqguecem o seu curriculo enguanto
adquirem competéncias como a comunicacao, trabalho em equipa, gestdo de tempo, que serdo
valiosas para o futuro profissional. Este programa ndo s6 beneficia a empresa X ao atrair talentos,
mas também oferece aos estudantes uma experiéncia pratica e uma vantagem competitiva no
mercado de trabalho.

Para a divulgacdo destes eventos, sdo também efetuadas varias publicacGes no LinkedIn.
Normalmente, realiza-se uma publica¢do no inicio do més para anunciar as datas, 0s eventos e as
universidades onde a empresa X estard presente (anexo Xl). No final do més, é feita outra
publicacdo com uma compilacdo das varias fotos tiradas durante os eventos. Além disso, podem

ser feitas publicacdes adicionais sobre a participacdo em eventos especificos (anexo XIlI).

6. Confronto entre teoria e préatica

6.1 Analise critica do processo de R&S e do Employer Branding

De acordo com a literatura, estratégias que combinam recrutamento interno e externo sao
recomendadas para otimizar o aproveitamento do capital humano e trazer novas competéncias e
perspetivas para a organizacao (Mathis & Jackson, 2011). Na empresa X, esta abordagem é visivel
na politica de recrutamento adotada para diferentes niveis hierarquicos. Para cargos de alto nivel,
como Area Manager, Brand Manager e Country Manager, ha uma clara preferéncia pelo
recrutamento interno, minimizando custos e valorizando os colaboradores, o que contribui para a
retencdo (Salum et al., 2023). Em contraste, as vagas de Sales Assistant sd@o preenchidas
exclusivamente por recrutamento externo, alinhando-se com a necessidade de trazer novas
perspetivas e promover inovacdo na base da piramide organizacional (Teixeira et al., 2023). A
elevada rotatividade (cerca de 30% no ano de 2023) nas funcBes de SA exige um recrutamento
constante, permitindo a entrada de candidatos com experiéncias diversas, o que beneficia o
atendimento ao cliente e a adaptacdo as mudancas do mercado. Para cargos como Store Manager
(SM) e District Manager (DM), a empresa X adota uma abordagem mista. Esta préatica reflete uma
aplicacdo equilibrada das estratégias recomendadas pela literatura, permitindo a empresa X
aproveitar os beneficios de cada tipo de recrutamento. Para o cargo de SM, o recrutamento interno
é valorizado porgue permite a promocao de colaboradores que ja tém conhecimento profundo da
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cultura e das operagOes da loja. Isto assegura continuidade na gestdo e minimiza o tempo
necessario para a adaptacdo ao novo papel. Contudo, a inclusdo de recrutamento externo também
é crucial para trazer novas perspetivas e abordagens que podem ser benéficas para enfrentar
desafios especificos ou revitalizar a operacéo da loja. No caso de DM, que desempenham um papel
estratégico entre a area comercial e o back office, a combinagéo de recrutamento interno e externo
permite equilibrar conhecimento interno e novas competéncias de gestdo (Mathis & Jackson,
2011). A promocdo interna para o cargo de DM permite que individuos com experiéncia interna e
compreensé@o das operacgdes do grupo assumam fungdes de lideranca, enquanto o recrutamento
externo pode trazer uma visao fresca e técnicas de gestdo que podem melhorar a coordenacgéo e a
eficacia na supervisdo de varias lojas. Desta forma, a organizacdo assegura a continuidade e a
familiaridade associadas a promocao interna, a0 mesmo tempo que se beneficia da diversidade e
inovacao que o recrutamento externo proporciona, evitando assim as limitaces que podem surgir
da dependéncia exclusiva de uma Unica fonte de recrutamento (Mathis & Jackson, 2011).
Relativamente as técnicas de recrutamento, a teoria destaca a importancia de adapta-las as
necessidades especificas de cada processo. Anand e Dubey (2022) afirmam que a utilizacdo de
varias técnicas garante que os candidatos percebam a correspondéncia entre as suas habilidades e
os requisitos das funcdes. A empresa X exemplifica este alinhamento, utilizando anincios de
emprego que seguem o modelo AIDA (atencdo, interesse, desejo e acdo), conforme sugerido por
Vuorelma (2018). O titulo “Sales Assistant: Os Sales Assistants sdo fundamentais para o sucesso
das nossas lojas” capta a atengdo, e a descri¢do detalhada das responsabilidades mantém o
interesse. O desejo é despertado pela apresentacdo de beneficios atraentes, como formacéo
personalizada, incentivos de vendas, descontos, fardas, seguro de salde e oportunidades de
crescimento. Finalmente, o anuncio incentiva a acdo ao convidar os candidatos a submeterem a
sua candidatura com uma chamada clara: "Caso consideres que esta oportunidade é para ti,
submete a tua candidatura aqui. Join our talent community!" (Anexo Ill). Assim, os andncios da
empresa X alinham-se com as recomendac0es teoricas, aplicando efetivamente o modelo AIDA
para atrair e envolver candidatos qualificados. A teoria também enfatiza o papel crescente do E-
recruitment como uma ferramenta essencial no recrutamento atual. Hosain et al. (2020) e D'Silva
(2020) destacam como a Internet e as redes sociais transformaram a forma como as organizagoes

recrutam, aumentando a eficiéncia e reduzindo custos. A empresa X adota esta pratica, publicando
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vagas e promovendo sua marca empregadora em plataformas online, o que fortalece a estratégia
de Employer Branding ao comunicar valores e beneficios a um publico mais amplo.
Adicionalmente, as candidaturas espontaneas, conforme abordado por Martins et al. (2023), sdo
uma técnica valiosa para captar o interesse de candidatos proativos, permitindo a empresa criar um
banco de talentos para futuras oportunidades de recrutamento.

Ao nivel da selecdo, a literatura enfatiza a importancia de um processo estruturado para
garantir a escolha dos candidatos mais adequados. Ferramentas como analise de curriculos,
entrevistas estruturadas, testes psicométricos e dindmicas de grupo sdo frequentemente
recomendadas (Armstrong, 2014), usadas por vezes numa abordagem multi-método (Schmitt &
Chan, 1998) para avaliar uma gama de competéncias de forma abrangente. A empresa X adota esta
abordagem multi-método para a selecdo de candidatos, ajustando as técnicas utilizadas de acordo
com o nivel e a natureza do cargo. A triagem de curriculos permite uma avaliacdo minuciosa das
experiéncias e qualificacOes dos candidatos (Cabrita et al., 2019; Machado & Portugal, 2013). Na
empresa X, 0 processo de selecdo inicia-se sempre com esta etapa, na qual as experiéncias
profissionais dos candidatos sdo cuidadosamente avaliadas para verificar se possuem as
competéncias exigidas para o cargo ao qual se estdo a candidatar.

A teoria sugere que as entrevistas em video assincronas oferecem uma alternativa eficiente
aos métodos tradicionais de selecdo, permitindo que candidatos respondam a perguntas pré-
definidas em uma plataforma online, sem interacdo direta com o entrevistador. Esta abordagem
facilita uma triagem inicial eficaz e oferece flexibilidade tanto para os candidatos quanto para 0s
recrutadores (Lukacik et al., 2022). Na pratica, a empresa X aplica exatamente essas técnicas para
cargos operacionais, como Sales Assistant. Sdo utilizadas entrevistas em video assincronas para
realizar uma triagem inicial dos candidatos, alinhando-se com a teoria ao proporcionar uma forma
moderna e escalavel de avaliar um grande volume de candidatos. 1sso confirma que a préatica segue
as recomendacdes teoricas, implementando uma abordagem que visa otimizar a eficiéncia do
processo de selecdo. No entanto, para cargos mais estratégicos e de maior responsabilidade, como
Store Manager e District Manager, a empresa X recorre a métodos mais tradicionais. A triagem
de curriculos, as dindmicas de grupo e as entrevistas sdo privilegiados neste caso. Este enfoque é

justificado pela necessidade de uma compreensdo mais profunda das competéncias e da adequacéo
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dos candidatos para funcBes que exigem uma combinacdo de habilidades técnicas e interpessoais
mais sofisticadas.

Para fungdes como District Manager e estagiarios, a empresa X recorre a dindmicas de
grupo, uma vez que estas oferecem uma visdo objetiva do comportamento e das caracteristicas dos
candidatos, fornecendo informacGes adicionais que muitas vezes ndo séo obtidas em entrevistas
convencionais (Teixeira et al., 2019). As dindmicas permitem avaliar competéncias como
lideranca, empatia, trabalho em equipa, e respeito pela diversidade, além de confirmarem a
veracidade de declaragdes feitas pelos candidatos durante as entrevistas ou presentes nos curriculos
(Santos et al., 2021). Essas avaliagdes sdo especialmente Gteis em processos com um numero
elevado de candidatos, como no caso dos estagios ou posi¢cdes de DM, permitindo observar como
os candidatos interagem em contextos praticos e acelerando o processo de selecdo. Contudo, as
dindmicas de grupo podem ndo ser adequadas para todos os candidatos ou funcdes, conforme
apontado por Furnham (2008). Ha riscos de gerar falsos positivos ou negativos, especialmente
quando candidatos menos confortaveis em ambientes de grupo podem ser injustamente avaliados.
Para mitigar esse risco, € essencial complementar as dindmicas com outros métodos de avaliacéo,
como entrevistas semi-estruturadas, permitindo uma exploracdo mais aprofundada das
competéncias técnicas e comportamentais dos candidatos, ajustando-se as suas respostas e
proporcionando uma avaliagdo mais completa e contextualizada. Estas praticas estdo em
consonancia com as recomendacdes tedricas, refletindo uma abordagem meticulosa e estruturada
na selecdo de candidatos. No entanto, é importante considerar que as dinamicas de grupo, embora
eficazes em certos contextos, podem néo ser adequadas para todas as fungdes ou candidatos. Como
discutido por Furnham (2008), alguns candidatos podem sentir-se desconfortaveis em ambientes
de grupo, o que pode comprometer o desempenho e a avaliacdo justa das suas competéncias. Por
isso, é crucial a escolha cuidadosa da técnica mais apropriada para cada posi¢do e perfil de
candidato, garantindo uma avaliacdo equitativa e eficiente.

A integracdo destes métodos permite a empresa X atrair candidatos qualificados e
alinhados com as necessidades da organizagédo, refletindo um esforco bem-sucedido para
implementar as melhores préaticas de recrutamento conforme sugerido pela teoria. Relativamente
a identificacdo de talentos feita pelos Embaixadores, a mesma é feita através da rede de contactos

dos mesmaos e pela observacédo de estudantes que se destacam em atividades académicas, projetos
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extracurriculares ou competi¢cbes. No entanto, & importante notar que, na auséncia de critérios
claros definidos pela empresa para a selecdo de embaixadores, cada um pode adotar uma
abordagem diferente. 1sso pode resultar em inconsisténcias na identificacdo de candidatos com
elevado potencial. Além disso, muitos alunos, demonstrando interesse em trabalhar na empresa X,
procuram os embaixadores, 0 que, sem critérios claros, pode levar a uma selecdo subjetiva e ndo
padronizada.

A empresa X utiliza as entrevistas como técnica de selecdo, uma vez que é considerada
uma ferramenta de grande importancia para as organizacgdes avaliarem aspetos que ndo estdo no
curriculo do candidato, e observar reacfes a perguntas especificas (Figueiras et al., 2019). As
entrevistas na empresa X sdo usadas para todas as funcbes, quer para a area comercial quer para
posicdes de backoffice, como complemento a triagem de CVs e as dinamicas de grupo. Uma das
principais vantagens das entrevistas semi-estruturadas € que elas permitem uma abordagem focada
e flexivel, oferecendo ao entrevistador a autonomia para explorar ideias e temas relevantes que
possam surgir durante a conversa (Adeoye-Olatunde & Olenik, 2021). Na pratica, a empresa X
aplica entrevistas semi-estruturadas em todos os processos de selecdo, desde Sales Assistant (SA)
e Store Manager (SM) até District Manager (DM) e estagiarios. Esta abordagem é utilizada para
garantir consisténcia e imparcialidade na avaliagcdo dos candidatos. Para as posi¢des de SA e SM,
a empresa X utiliza entrevistas semi-estruturadas, combinadas com métodos como triagem
automatizada. Esta combinacdo de técnicas permite uma avaliacdo mais abrangente das
competéncias dos candidatos, com base nas caracteristicas exigidas para cada funcéo. As perguntas
utilizadas nas entrevistas para Sales Assistant e Store Manager abordam varias competéncias
relevantes, como orientacéo ao cliente, resolucéo de conflitos, gestdo de equipas e lideranga (anexo
IV e VI). Para funcbes de DM e estagios, a aplicacdo de entrevistas semi-estruturadas é
particularmente eficaz, pois possibilita uma exploracdo mais aprofundada das competéncias
técnicas e comportamentais, permitindo adaptar as perguntas as respostas dos candidatos e
garantindo uma avaliacdo mais completa e contextualizada das suas habilidades e adequacdo ao
cargo. Segundo Adeoye-Olatunde & Olenik (2021), uma das grandes vantagens da entrevista semi-
estruturada é o facto de haver uma base para conduzir a entrevista, mas a0 mesmo tempo dar a

liberdade ao entrevistador de tocar em topicos ndo presentes no guido. Na empresa X, as entrevistas
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mais usadas sdo as semi-estruturadas, porém existe uma flexibilidade que permite o uso de
entrevistas ndo estruturadas como para 0s estagios.

Esta pratica, embora possa trazer vantagens na adaptacdo as necessidades especificas de
cada candidato, pode tambeém introduzir variabilidade e subjetividade no processo de selecao,
comprometendo a imparcialidade, criando uma subjetividade. Outro ponto de tensdo é a
flexibilidade nas entrevistas. A literatura enfatiza a importancia das entrevistas estruturadas, uma
vez que as entrevistas ndo semi-estruturadas e ndo estruturadas ndo garantem que todos 0s
candidatos sejam avaliados de maneira uniforme e justa, 0 que as torna dificeis de comparar
(Newell, 2005). As entrevistas estruturadas, por outro lado, permitem que todos os candidatos
respondam as mesmas perguntas, facilitando a comparacdo direta e minimizando vieses (Brandao
etal., 2023).

A avaliacdo de competéncias técnicas e comportamentais € uma componente essencial no
processo de recrutamento e selecdo da empresa X. De acordo com as recomendacdes de Silva e
Rodrigues (2021), a empresa adota uma abordagem criteriosa para garantir que os candidatos
selecionados possuam as habilidades técnicas necessarias e as caracteristicas comportamentais
adequadas. Para concretizar esta abordagem, a empresa utiliza uma série de métodos e ferramentas.
Durante o processo de selecdo para algumas fungdes, sdo avaliadas as competéncias técnicas
através de testes praticos e avaliaces de habilidades especificas, como simulacdes de situacdes de
trabalho real e analise de casos, como é o caso do exercicio apresentado na dinamica de grupo aos
candidatos a funcdo de DM. Por exemplo, para posicbes de SA, poderdo em entrevista ser
aplicados exercicios que simulam situagdes de atendimento ao cliente, permitindo que os
candidatos demonstrem sua capacidade de comunicacdo, dinamismo e habilidade para trabalhar
em equipa. Além das competéncias técnicas, a empresa X valoriza fortemente o ajuste cultural,
que é avaliado através de diversas etapas do processo de selecdo. Durante as entrevistas, sao feitas
perguntas situacionais e comportamentais para compreender como o candidato lida com situagdes
especificas (anexo VI). As dinamicas de grupo também sdo utilizadas para observar como 0s
candidatos interagem com outros membros da equipe e como Sse encaixam no ambiente
organizacional. A teoria do ajuste pessoa-organizacdo, conforme discutido por Schein (2010) e
Uchedili (2023), sublinha a importancia de garantir que os candidatos selecionados se alinhem

com a cultura da empresa para alcancar um sucesso e uma satisfacdo a longo prazo. A empresa X,
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ciente da importancia desse alinhamento, utiliza métodos robustos para assegurar que 0S Novos
colaboradores ndo apenas atendem aos requisitos técnicos do cargo, mas também compartilham
os valores e a visdo da organizacdo. Entre esses métodos, destacam-se a implementacéo de teste
psicologicos focados em identificar tracos de personalidade e atitudes que se alinham com a cultura
da empresa, avaliacOes de fit cultural durante o processo de selegéo, e dindmicas de grupo que
permitem observar como os candidatos interagem em situacGes de trabalho em equipa. Um ponto
de tensdo significativo € a inconsisténcia na aplicacdo de testes psicométricos. A literatura, como
destacado por Armstrong (2014), recomenda a utilizagdo consistente desses testes para garantir a
objetividade na avaliacdo dos candidatos. Na empresa sdo utilizados testes psicologicos para
funcbes como DM, para vagas nos departamentos da sede e para estagios, onde uma analise mais
profunda das competéncias em termos comportamentais € considerada crucial. Estes testes servem
para medir e avaliar caracteristicas especificas dos individuos, como personalidade,
conhecimentos e competéncias dos candidatos, prevendo o seu desempenho em atividades
especificas relacionadas ao trabalho (Pereira et al., 2003; Coradini & Murini, 2016). No entanto,
para funcdes como SA e SM, a empresa opta por utilizar principalmente entrevistas e dinamicas
de grupo, que sdo consideradas mais adequadas para avaliar competéncias praticas e interpessoais
especificas. Esta abordagem diferenciada, segundo justificacBes internas, deve-se a percecao de
que estas funcdes requerem uma avaliagdo mais focada em competéncias interpessoais, como
comunicacdo e trabalho em equipa, que seriam melhor captadas através de métodos mais
interativos, como dindmicas de grupo e entrevistas.

Contudo, ha uma critica importante a considerar. A literatura ndo sustenta completamente
a exclusdo dos testes psicométricos para a avaliacdo de competéncias interpessoais, como as
requeridas para SA e SM. Na realidade, testes psicoldgicos tém sido amplamente utilizados e
recomendados para avaliar tracos de personalidade e comportamentos, que sdo cruciais para
funcbes que exigem capacidades de comunicacdo e colaboragdo (Coradini & Murini, 2016).
Assim, esta decisdo da empresa pode ser vista como um ponto critico, uma vez que pode gerar
inconsisténcias no processo de selecdo e limitar a objetividade das avaliagdes. Além disso, como
Schmitt e Chan (1998) sugerem, a utilizacdo de uma abordagem multi-método, que inclui tanto
testes psicométricos como entrevistas e dindmicas de grupo, proporciona uma avaliagdo mais

abrangente e equilibrada das competéncias dos candidatos, independentemente da funcéo. Esta
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pratica ndo s6 reduz o risco de vieses, mas também assegura que as competéncias
comportamentais, interpessoais e técnicas sejam devidamente avaliadas, independentemente da
natureza da funcdo. Assim, enquanto a empresa justifica a utilizacéo diferenciada das ferramentas
de selecdo com base nas especificidades de cada funcgdo, esta pratica pode levar a uma falta de
consisténcia na aplicacdo dos testes psicométricos, o que pode comprometer a objetividade na
selecdo de candidatos para fun¢es como SA e SM. Uma abordagem mais uniforme, que incorpore
testes psicométricos de forma transversal, poderia garantir uma avaliacdo mais justa e completa
das competéncias de todos os candidatos, independentemente da fungéo.

Estdo também a ser dados os primeiros passos na integracdo de tecnologia no processo de
selecdo na empresa X, mas ainda longe das recomendacdes tedricas presentes na literatura
(D'Silva, 2020) onde se menciona a importancia do uso de sistemas de gestdo de candidatos,
entrevistas em video e plataformas de recrutamento online como formas de aumentar a eficiéncia
e 0 alcance do processo (Hosain et al., 2020). A empresa X tem comecado a adotar algumas dessas
tecnologias, nomeadamente entrevistas video assincronas, conforme sugerido por Lukacik et al.,
(2022), para agilizar o processo de selecdo, especialmente para as vagas de SA. Através de uma
aplicacdo externa ja mencionada, os DMs avaliam rapidamente se os candidatos possuem as
competéncias desejadas, como comunicacdo e paixdo pelo retalho, tornando o processo mais
eficiente.

Na empresa em questdo, observamos também alguns pontos de tensdo onde as préaticas
atuais e o processo de R&S tal como € descrito na literatura. Este confronto entre teoria e pratica
é essencial para identificar areas de melhoria e propor solugdes que alinhem melhor as operacoes
da empresa com o0s mais sélidos pressupostos tedricos. O Ultimo ponto de tenséo € relativamente
ao uso de tecnologia no processo de R&S. A empresa X ja fez alguns progressos, mas ha espaco
para expandir a integracdo de ferramentas digitais em todas as fases do processo e para todas as
posi¢Bes. Embora a utilizacdo atual de tecnologia, como entrevistas videos assincronas, seja um
passo positivo, a falta de um sistema de gestdo de candidatos robusto que integre todas as etapas
do processo, desde a triagem inicial até a entrevista final, pode levar a ineficiéncias e a
subutilizacdo do potencial das ferramentas digitais. Implementar um sistema integrado poderia
melhorar a eficiéncia, reduzir o tempo de contratagdo e proporcionar uma experiéncia mais fluida

e consistente para os candidatos. N&o obstante os pontos de tensdo acima mencionados, o
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confronto entre a revisdo da literatura e a préatica de recrutamento e selecdo (R&S) na empresa X
revela um alinhamento significativo. A empresa demonstra um compromisso com a modernizacao
dos seus processos, como a adocdo de entrevistas video assincronas, mantendo um equilibrio entre
recrutamento interno e externo, e aplicando métodos estruturados de avaliagdo de candidatos.

O R&S na empresa X alinha-se com os pressupostos do Employer Branding. A empresa
divulga oportunidades em universidades, feiras de emprego e eventos de networking, evidenciando
0 Seu compromisso em promover a marca. A empresa X participa em eventos como Talent
Bootcamps e colabora com instituicGes académicas em cursos e workshops, atraindo talentos
qualificados e consolidando a sua imagem como um empregador que valoriza o desenvolvimento
profissional e um ambiente de trabalho positivo. Esta abordagem visa atrair candidatos que se
alinhem com os valores da organizacdo. A integracdo de andlise de curriculos, entrevistas
estruturadas, testes psicométricos e dinamicas de grupo garante que os candidatos selecionados
tenham as competéncias interpessoais e técnicas necessarias (Armstrong, 2014). Na pratica, a
empresa X combina avaliagdes objetivas com uma analise detalhada do comportamento dos
candidatos nas dinamicas de grupo, validando se as competéncias identificadas nos curriculos
estdo alinhadas com as exigéncias do cargo. Ao promover uma imagem auténtica e diferenciada
no competitivo mercado de trabalho, a empresa reforca o seu Employer Branding através da
participacdo ativa dos colaboradores em eventos de recrutamento e redes sociais (Braga & Reis,
2016; Bancaleiro, 2011), transmitindo uma imagem de transparéncia e proximidade com

potenciais candidatos.

6.2. Proposta de melhoria: Programa de Embaixadores Internos

Para enfrentar os desafios crescentes no recrutamento de talentos e destacar a empresa X
num mercado competitivo, desenvolvi uma proposta de melhoria. Trata-se de um Programa de
Embaixadores Internos, parte integrante da estratégia de Employer Branding da empresa, e que
visa superar as dificuldades especificas de recrutamento para fungbes cruciais, como Store
Managers e Sales Assistants.

De acordo com Ong (2011), a utilizacdo de redes sociais e eventos de Employer Branding,
como proposto no programa, permite um alcance mais vasto e um envolvimento mais profundo

dos colaboradores, diferenciando-o dos programas tradicionais de referenciacdo. Os embaixadores
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ndo apenas relatardo suas experiéncias pessoais, mas também serdo incentivados a partilhar
histdrias diversas e auténticas sobre o dia a dia na empresa, destacando diferentes aspetos da
cultura organizacional, projetos em que estdo envolvidos e conquistas de equipa.

Além disso, para evitar que os embaixadores fiqguem sem contetdo para compartilhar, o
programa incluira sessdes de formacéao continua e encontros regulares, onde poderdo discutir novas
experiéncias, desafios e sucessos. Assim, 0s embaixadores terdo sempre novas narrativas para
contar, mantendo o contetdo dinamico e atraente. O programa pretende aumentar a visibilidade e
atratividade da empresa nas regides onde é mais dificil recrutar, através desses relatos e
experiéncias auténticas, conforme defendido por Amelia & Nasution (2016).

Os colaboradores selecionados sdo escolhidos pelo seu desempenho e envolvimento e
recebem incentivos, como bénus (como escolher até 3 pecas de uma das marcas a custo 0) e
oportunidades de desenvolvimento profissional. Além disso, o programa oferece beneficios
personalizados, como horérios flexiveis, conforme recomendado por Kumari et al. (2020). Além
disso, ser embaixador pode proporcionar maior reconhecimento na empresa e no setor, importante
em termos motivacionais, e reforca a lealdade e o compromisso dos colaboradores (Kumari et al.,
2020).

Os embaixadores devem partilhar regularmente contetdos nas redes sociais e eventos,
utilizando um hashtag como #Junta-teAEmpresaX para aumentar a visibilidade e criar uma ligag&o
auténtica com o publico (Tripathi et al., 2017). Para tal, devem receber formacdo especifica,
providenciada pela empresa, em comunicacdo e redes sociais, para garantir que a mensagem da
empresa seja transmitida de forma profissional e consistente. O uso de materiais de marketing,
como videos e folhetos, facilita esse processo (Kotler & Keller, 2012). Adicionalmente, todos 0s
depoimentos e testemunhos partilhados pelos embaixadores devem ser previamente validados pelo
departamento de Comunicacdo e Imagem, pela diretora de RH e pelo Country Manager,
assegurando que estejam alinhados com os objetivos e a imagem da empresa antes da divulgacgéo.

A criacdo de contetidos auténticos, que se referem a materiais que retratam de forma
realista e honesta a cultura, os valores e 0 ambiente de trabalho da empresa, como videos e
depoimentos, reforca a autenticidade e alinha as expectativas dos candidatos com a realidade da

empresa. Este fator é essencial para a fidelizacdo dos talentos (Santos et al., 2019), pois
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proporciona aos candidatos uma visao clara e precisa do que podem esperar ao se juntarem a
empresa, aumentando a sua conexdo e comprometimento.

A eficacia do programa sera medida através de métricas de envolvimento nas redes sociais
e feedback dos candidatos, permitindo ajustar as estratégias conforme necesséario. O programa
oferece uma solugéo inovadora para as dificuldades de recrutamento, destacando-se num mercado

competitivo e promovendo uma imagem genuina da cultura organizacional (Braga & Reis, 2016).

7. Concluséo

O presente TFM representa o resultado académico de um estagio realizado na empresa X,
do sector do retalho de moda, com o propdsito de pdr em pratica e analisar criticamente 0s
conhecimentos na area do recrutamento e selecdo, integrados dentro da Gestdo de Recursos
Humanos. A realizacdo do estagio proporcionou um contacto direto com uma realidade do mundo
laboral numa empresa focada no retalho. Esta experiéncia foi particularmente enriquecedora, pois
ofereceu uma visdo abrangente do processo de R&S e das dindamicas internas de uma empresa
focada na area comercial. A oportunidade de integrar o Departamento de Recrutamento e
Employer Branding ampliou a compreensao das praticas de gestdo de talentos e ofereceu uma
perspetiva Unica sobre como as técnicas de R&S sdo adaptadas e aplicadas no contexto
empresarial, onde a agilidade e a adaptacéo séo cruciais para 0 sucesso hum mercado em constante
mudanca.

Uma das grandes aprendizagens deste estagio foi a importancia de alinhar as praticas de
R&S com a cultura organizacional da empresa. A empresa X foca-se ndo sé em atrair talentos,
mas também em garantir que os candidatos se identificam com os valores e a missdo da empresa.
Este aspeto é particularmente relevante num sector como o retalho de moda, onde a rotacéo de
colaboradores em loja pode ser elevada (30% no ano de 2023) devido a fatores como a natureza
sazonal do negécio. Muitos dos colaboradores em loja sdo estudantes, o que contribui para o
aumento da taxa de rotatividade, uma vez que frequentemente terminam 0s cursos e saem da
empresa.Além disso, o contato com diferentes perfis de candidatos permitiu observar como a
diversidade de experiéncias e competéncias pode enriquecer as equipas.

Como sugestdo de melhoria, o presente relatério avanca o Programa de Embaixadores

Internos, uma proposta para a estratégia de Employer Branding da empresa X que representa um
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exemplo inovador de como as técnicas de recrutamento e selecdo podem ser otimizadas para
enfrentar desafios especificos. A utilizacdo de embaixadores para promover a marca da empresa e
atrair talentos € um avanco significativo, proporcionando uma abordagem mais dinamica e
auténtica no recrutamento. Além disso, este programa tem o potencial de fomentar um ambiente
de trabalho mais inclusivo e motivador, uma vez que 0s colaboradores que atuam como
embaixadores sentem-se mais envolvidos e valorizados pela organizacdo, o que, por sua vez,
contribui para a sua retencéo e desenvolvimento continuo.

N&o obstante a experiéncia de estégio ter sido positiva, 0 mesmo nao deixou de ter algumas
limitacGes. A mais significativa foi a participacao restrita em algumas etapas do processo de R&S.
Embora tenha estado envolvida na maioria das fases do recrutamento para estagios de verdo — com
excecao da entrevista final e da deciséo sobre o candidato selecionado —, a minha participa¢do nos
demais processos restringiu-se principalmente a fase inicial da selecdo, focada sobretudo na
triagem de curriculos, entrevistas telefonicas e dindmicas de grupo. A falta de acompanhamento
de outras etapas finais impediu uma compreensdo completa das dindmicas e decisdes envolvidas
até a contratacdo final, o que teria oferecido uma visdo mais ampla sobre o impacto das decisdes
estratégicas no processo de selecdo.

Em suma, este estadgio proporcionou uma experiéncia pratica de valor incalculével,
complementando o conhecimento tedrico adquirido ao longo do curso. As limita¢des encontradas,
como a falta de envolvimento nas etapas finais do processo de selecdo, abriram espago para uma
reflexdo critica sobre os desafios enfrentados no mundo real e sobre como as praticas de R&S
podem ser continuamente aperfeicoadas para atender as necessidades tanto dos candidatos quanto
das empresas. O Programa de Embaixadores Internos, como proposta pratica, € um exemplo claro
de como ¢é possivel inovar neste campo, trazendo solu¢des mais eficazes e alinhadas com as novas

exigéncias do mercado.
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Anexos

Anexo | — Trechos selecionados do Diédrio de Campo

Dia

Tarefas

01/02/2024

Envio dos cvs selecionados para as funcOes de Sales Assistant e Store Manager
aos District Managers;

Preparacdo da sala e dos documentos necessarios para a realizacdo da dinamica de
grupo;
Realizei quinze entrevistas telefonicas para a funcéo de District Manager;

Enviar email de feedback negativo para candidatos ndo selecionados no processo
de selecdo para a vaga de District Manager.

09/02/2024

Observacdo nédo participante de trés entrevistas, realizadas via Microsoft Teams
para a fungéo de District Manager;

Observacdo nédo participante de quatro entrevistas via Microsoft Teams para uma
funcdo de back-office;
Envio dos cvs selecionados para a funcdo de Sales Assistant aos District

Managers;

Abertura de dois andncios para a funcéo de Sales Assistant para loja.

14/02/2024

Abertura de dois andncios para estagios de verdo no departamento de payroll e no
departamento de contabilidade;

Publicacdo dos anuncios de estagio de verdo nas paginas de carreira internas das
universidades parceiras e no LinkdIn;

Preparacdo dos exercicios para as dinamicas de grupo dos estagios de verao.

Realizacdo de 13 entrevistas telefonicas aos candidatos para a funcédo de DM;

12/03/2024

Triagem cv’s de SA, SM e DM;

Abertura de um andncio para a fungdo de SM para loja;

Envio dos cvs selecionados para a funcéo de SA aos DM,;
Realizacéo de seis entrevistas telefonicas para a fungédo de SM;
Procura ativa no LinkedIn para a fungéo de SM;
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25/03/2024 | Dar formagdo aos District Managers sobre a utilizacdo da nova plataforma para
entrevistas em video, incluindo procedimentos para selecionar e rejeitar
candidatos, entre outras funcionalidades.

Envio semanal aos District Managers dos anncios ativos.
Renovac&o de todos os anincios nas varias plataformas;
Fechar um andncio de Sales Assistant de uma loja.

02/05/2024 | Responder a email’s dos candidatos com duavidas ou problemas no uso da

aplicacdo externa para onde realizam a entrevista video;

Abertura de cinco anuncios de SA para loja;

Realizacdo de sete entrevistas via Microsoft Teams (Speed interview’s)
Realizacdo de duas entrevistas para a vaga de Store Manager;

Fazer a publicacéo para o LinkedIn com a calendarizagdo para més de junho.

04/06/2024 | Participacdo enquanto observadora participante em trés dindmicas de grupo para
estagio de verdo
Envio de emails para os candidatos selecionados fazerem a entrevista video na
aplicagéo.

Dei formacao a dois novos colegas no departamento de Recrutamento e Employer
Branding, apresentando as principais atividades, os recursos disponiveis e a
ligacdo entre 0 nosso departamento e as suas fungdes. Também esclareci os
procedimentos para obter apoio, se necessario.

11/06/2024 | Realizacédo de dez entrevistas via Microsoft Teams para a selecdo dos candidatos
para o estagio de verao;
Correcdo de testes comportamentais dos candidatos a estagio de verdo realizados
durante a dindmica de grupo;
Envio de respostas negativas aos candidatos ndo selecionados para o estagio de
Vver&o.

20/06/2024 | Fazer o on-boarding dos dois estagiarios, que consiste em apresentara-los a todos

0s departamentos; apresentar o escritorio e esclarecer duvidas que possam ter;
Participacdo enquanto observadora participante em duas dindmicas de grupo para

a funcdo de DM.
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Anexo Il — Exemplos de algumas atividades de Employer Branding em que participei
(principais universidades)

Data Evento Universidade Objetivo Especifico do Evento
8/02/24 Career Forum Iscte — Instituto Universitario de | Divulgar oportunidades e
Lisboa experiéncias dos colaboradores
21/02/24 | Career Forum Nova She Divulgar oportunidades e
experiéncias dos colaboradores
27/28 Porto Emprego Fep — Faculdade Economia do Divulgar oportunidades e
102/24 Porto experiéncias dos colaboradores
7/03/24 JobShop Iscal — Instituto Superior de Divulgar as oportunidades e
Contabilidade e Administracdo | experiéncias dos colaboradores com
de Lisboa o foco na &rea financeira e da
contabilidade
13/03/24 | Feira de Emprego Ips — Instituto Politécnico de Divulgar oportunidades e
Setlbal experiéncias dos colaboradores
19/03/24 | Feira de Mestrados e | Universidade do Minho Divulgar oportunidades e
Pds-Graduacdes de experiéncias dos colaboradores
Braga
20/03/24 | Summer Interships Iseg — Instituto Superior de Divulgar oportunidades e
Economia e Gestéo experiéncias dos colaboradores
8/04/24 Summer Interships Universidade Catoélica de Lisboa | Divulgar as oportunidades e
experiéncias dos colaboradores com
o foco nos estagios de verdo
13/04/24 | Talent Bootcamp - Realizado no Iseg — Instituto Avaliar e dar feedback sobre os
Magma Superior de Economia e Gestdo, | pitch de alunos; divulgar as
mas direcionado para alunos de | oportunidades e experiéncias
todas as universidades préprias
24/04/24 | Career Day for Universidade Catolica do Porto | Divulgar oportunidades e
Undergrads & experiéncias dos colaboradores
Masters
22/05/24 | Speed Interviews Iscte — Instituto Universitario de | Conhecer os alunos em estilo de
Lisboa entrevista e partilhar em que
area/departamento o perfil se
encaixaria na empresa
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Anexo I11- Exemplo de Anuncio Sales Assistant
Titulo: SALES ASSISTANT Continente Telheiras (Part-time)
Area de negdcio: Retail/Stores

Os Sales Assistants sGo fundamentais para o

sucesso das nossas lojas. E tens:

Os clientes s@o os protagonistas e tu serds a - um bom conhecimento da lingua inglesa.
primeira pessoa a acolhé-lo e a acompanhdé-lo no

seu percurso de compra. N&o percas a oportunidade de te dar a conhecer!
A marca [ esté a recrutar: Sales O que te oferecemos:

Assistant, em regime de Part-time (25H), para a = um curso de formagdo personalizado no local de
loja situada no C.C. Continente Telheiras, em trabalho;

Lisboa. - um pacote que, para além do saldrio, inclui

incentivos interessantes ligados as vendas e

O que te espera nesta fungéo? beneficios adicionais (cartéo de desconto da

Como Sales Assistant os teus objetivos vao ser a de saude apés 1 ano de antiguidade, etc);

venda e assisténcia ao cliente através de: B .
- possibilidade de participar em concursos e
eventos da empresa;

- Venda assistida ao cliente; : g : ;
- oportunidades de crescimento interno, promovido

- acolhimento, satisfag@o das necessidades e )
X por um feedback continuo!
fidelizagdo do cliente;

- reposi¢do e organizagdo da drea de venda e do

armazém.
Caso consideres que esta oportunidade é para ti,

Se d&s: submete a tua candidatura aqui.

-apaixonado/a: por moda e pelos nossos produtos;
-dinamico/a: gostas de estar sempre em Join our talent community!
movimento e em contato com os clientes/pessoas;
-determinado/a: transmites a energia e a paixéo
pelos produtos que tens & disposigdo; RN DIDATE-SK
-um/a team-worker.

Fonte: Site de carreiras da empresa [Acesso em: 2024/10/05.

Anexo IV - Perguntas da aplicacéo externa
Estas sdo as perguntas utilizadas nos processos de Sales Assistant.

Questdo 1: Qual é a tua motivacdo para trabalhar na empresa?

Questdo 2: Na tua opinido como poderias contribuir para a fidelizacdo dos nossos clientes?

Questdo 3: O que é que achas que é mais importante para o0 bom funcionamento da loja?

Questao 4 (opcional): Como é que se lida com um cliente insatisfeito? - Exemplo de uma
pergunta adicionada por um District Manager

Fonte: Documento interno da empresa.
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Anexo V- Exemplo de Anuncio Store Manager
Titulo: Store Manager Centro Comercial Ubbo
Area de negdcio: Retail/Stores

recrutar Store Manager para a loja da _

-no C.C. UBBO, em Lisboa.

O store manager @ quem inspira e guia a equipa no

ponto de venda.

O que te espera nesta fungdo?
Comeo Store Manager, o teu objetivo serd maximizar
os resultados de vendas e a rentabilidade da loja,

sem descurar a fidelizagdo do cliente, através de:

» venda assistida e fidelizagdo do cliente

» supervisdo, motivagdo e formagdo da equipa
» andlise e monitorizag&o comercial

» visual merchandising

» gestdo e organizagdo do armazém

Participards no nosso Programa de Formagdo de
Carreira em Retalho desenvolvido & tua medida,
durante 1 més, que te ird dar todas as ferramentas
e conhecimentos necessdrios para poderes
destacar o teu potencial. O contrato é sem termo.
Desde o primeiro dia que serdas confrontado/a com
desafios didrios do mundo do Retalho e
desenvolverds competéncias de gestdo que te irGo

permitir ultrapassa-los.

Se, como ndés, és:

- apaixonado/a: trabalhas com entusiasmo,
comprometimento, energia e motivagdo;

- mente aberta: curioso/a, flexivel e aberto/a &
mudanga;

- pragmdtico/a: gostas de ser um exemplo,

enfrentar desafios com atitude e simplicidade;

enfrentar desafios com atitude e simplicidade;

- team worker : procuras aprender e crescer com a
tua equipa;

- orientado/a para objetivos: és ambicioso/a, né&o

te resignas e procuras fazer sempre mais!

E tens:

- experiéncia como store manager ou uma
experiéncia consolidada como assistente de store
manager;

- um bom conhecimento da lingua inglesa.
N&o percas a oportunidade de te dar a conhecer!

O que te oferecemos:

= um curso de formagdo personalizado no local de
trabalho;

- um pacote que, para além do saldrio, inclui
incentivos interessantes ligados das vendas e uma

série de beneficios adicionais (cartdo de desconto

da empresa [

_ kit de fardas da marca e seguro de

saude apds 1 ano de antiguidade);

- possibilidade de participar em concursos e
eventos da empresa;

- oportunidades de crescimento interno, promovido

por um feedback continuo!

Caso consideres que esta oportunidade é para ti,

submete a tua candidatura aqui

Join our talent community!

CANDIDATE-SE

Fonte: Site de carreiras da empresa [Acesso em: 2024/06/08].

Anexo VI - Perguntas feitas na entrevista para a funcéo de Store Manager:
- Quantas pessoas geres na tua equipa?
- Jaalguma vez tiveste de lidar com uma situag&o dificil, com um cliente ou com a equipa
como resolveste? Se ndo, como resolverias?
- No teu local de trabalho atual trabalhas por objetivos, KP1"s?
- Como instruias alguém a fazer algo novo? D&-me um exemplo teu em que foste lider.
- Qual é que achas que vai ser o teu maior desafio enquanto Store Manager?
- Acha que ha atividades que devem ser realizadas exclusivamente pelo Store Manager.
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Fonte: Documento Interno da empresa X

Anexo VII - Exemplo de Anuncio District Manager

Titulo: District Manager Lisboa
Area de negdcio: Retail/Stores

Como District Manager terds a possibilidade de ser
o primeiro Embaixador da marca e transmitires nas
lojas os valores da empresa, com a paixdo, o
dinamismo e o espirito de equipa que

caracterizam o _ para além

das multiplas oportunidades de crescimento em

Portugal e no estrangeiro.

O que te espera nesta fun¢do?

Como ponto de referéncia para as pessoas das
lojas da zona que te ficard atribuida, o teu principal
objetivo serd o resultado comercial das lojas
através da andlise comercial e, dinamiza¢do de um
bom espirito de equipa e colaboragdo para a
gestdo dos seguintes pontos estratégicos:

- layout da loja, de acordo com as diretrizes de
visual merchandising;

- o stock e as encomendas de mercadoriqa;

- as pessoas, orientd-las e motivda-las a alcangar

um objetivo comum.

Participards no nosso Programa de Formagdo de
Carreira em Retalho desenvolvido & tua medida,
durante 3 meses, que te ird fornecer todas as
ferramentas e conhecimento necessdrios para
poderes destacar o teu potencial.

Desde o primeiro dia que serds confrontado com
desafios didrios do mundo do Retalho e
desenvolverds competéncias de gestdo que te irdo

permitir ultrapassd-los.

Se, como nés, és:
- apaixonado/a: trabalhas com entusiasmo,
comprometimento, energia e motivagdo;

- mente aberta: curioso/a, flexivel e aberto/a a

- mente aberta: curioso/a, flexivel e aberto/a a
mudancga;

- pragmatico/a: gostas de ser um exemplo,
enfrentar desafios com atitude e simplicidade;

- team worker : procuras aprender e crescer com a
tua equipa;

- orientado/a para objetivos: és ambicioso/a, ndo

te resignas e procuras fazer sempre mais!

E tens:

- Licenciatura/Mestrado e um forte interesse e/ou
experiéncia nesta drea;

- Disponibilidade para mobilidade nacional e
internacional;

- Carta de condugdo.

O que te oferecemos:

- Um pacote que, para além do saldrio, inclui
incentivos interessantes ligados as vendas;

- Cartdo de desconto da empresa -

- kit de fardas da marca;

- Seguro de saude apds 1 ano de antiguidade;

- Possibilidade de participar em concursos e
eventos da empresa;

- Oportunidades de crescimento interno, promovido

por um feedback continuo!

Nd&o percas a oportunidade de fazer parte de um

Grupo dindmico e internacional!

Join our talent community!

CANDIDATE-SE

Fonte: Site de carreiras da empresa [Acesso em: 2024/06/08].

Anexo VI1II — Grelha observacéo Pitch da dindmica de grupo

Topicos a avaliar: Especificac¢éo dos topicos:

Discurso logico e
estruturado

Apresenta uma introdugdo clara, um desenvolvimento coerente e uma concluséo
adequada, garantindo transi¢des suaves e priorizando a clareza, evitando
informacdes desnecessarias.

Comunicacéo ndo verbal

Consideram-se as expressdes faciais, postura, gestos, contacto visual e tom de
voz. Estes elementos devem estar alinhados com a mensagem verbal, reforgando
a clareza e a confianca na comunicacdo
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Motivagdo para a fungéo

Interesse genuino pela funcéo, alinhamento com os objetivos da empresa, desejo
de desenvolvimento profissional, entusiasmo e proatividade ao discutir a
posicao.

Auto-conhecimento

Autoconhecimento é a consciéncia das proprias forcas, fraquezas e valores, além
da capacidade de identificar &reas de desenvolvimento,

Avaliacdo numa escala de 1 a5 em que: 1 - “Nao demonstrou nada”: 5 - “Demonstrou de

forma excelente

Fonte: Documento interno da empresa

Anexo IX — Grelha de Observagdo Dindmica de Grupo

Topicos a avaliar sobre
cada candidato na dinamica
de grupo:

Especificacdo dos tépicos:

Discurso logico e estruturado/
capacidade de argumentacéo

Avalia-se pela clareza na organizacédo das ideias, coeréncia dos pontos e
uso de argumentos sélidos e relevantes.

Comunicacédo ndo-verbal

Consideram-se expressoes faciais, postura, gestos, contacto visual e tom de
voz, que devem estar alinhados a mensagem verbal para reforcar clareza e
confianca

Conhecimentos e sentido
critico

Referem-se a capacidade de aplicar conhecimentos ao contexto, analisar
situacdes de forma critica e propor solucdes fundamentadas

Gestdo Emocional

Envolve manter a calma, colaborar de forma construtiva, gerir frustracdes e
responder positivamente ao feedback, mostrando resiliéncia e controle
emocional

Cria boas relagdes/ trabalho

Refere-se a capacidade de colaborar eficazmente, comunicando com

de equipa respeito e empatia, contribuindo para um ambiente de trabalho positivo e
cooperativo
Lideranca Capacidade de liderar e motivar a equipa, definindo objetivos claros,
delegando tarefas eficazmente, inspirando confianga e promovendo um
ambiente produtivo e colaborativo.
Dinamismo Capacidade de adaptar-se rapidamente a mudancas, demonstrar iniciativa e

manter um ritmo proativo na resolucdo de problemas e execucédo de tarefas

Orientacdo para os resultados

Capacidade de focar em objetivos especificos, medir o progresso de forma
eficaz e alcancar metas, mantendo altos padrGes de desempenho e
eficiéncia

Pragmatismo

Capacidade de abordar problemas de forma pratica e objetiva, buscando
solucdes viaveis e eficientes com base em resultados concretos e
circunstancias reais.

Flexibilidade/adaptabilidade

Capacidade de ajustar-se rapidamente a novas situagoes, aceitar novas
ideias e metodos, e encontrar solucdes eficazes em diferentes contextos

Avaliacdo numa escala de 1 a5 em que: 1 - “Nao demonstrou nada”; 5 - “Demonstrou de

forma excelente

Fonte: Documento interno da empresa
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Anexo X- Exemplo de Anuncio Estagio de Verao
Titulo: Estagio de verdo Recursos Humanos

O departamento de Recursos Humanos esta responsavel pelo bem-estar dos colaboradores, assim como do crescimento e desenvolvimento do seu
potencial. Para além disso também esta encarregue de todos os aspetos contratuais e administrativos laborais inerentes a cada recurso.
Teras a oportunidade de te juntar a esta equipa especializada na Administracdo de Recursos Humanos através de um Estagio de Verao Remunerado de

Técnico Administrativo de Recursos Humanos, (m/f) em regime de estagio curricular, extracurricular ou outro.
As responsabilidades serdo:

- Processo de Admissao e Cessacao de Trabalhadores;

- Gestdo do sistema de Ponto das lojas (atraves de software proprio);
- Gestao Consultas Medicina Trabalho;

- Inicializacao do Processamento Salarial;

- Apoio no Controlo de Gestao de RH.

Esta oportunidade & para ti se, como nos, és:

- apaixonado/a: trabalhas com entusiasmo, comprometimento, energia e motivacio;

- mente aberta: curioso/a, flexivel e aberto/a a mudanca;

- pragmatico/a: gostas de ser um exemplo, enfrentar desafios com atitude e simplicidade;

- team worker : procuras aprender e crescer com a tua equipa;

- orientado/a para resultados: és ambicioso/a, nao te resignas e procuras fazer sempre mais!
E:

- Estads na licenciatura/mestrado em Gestdo, Gestdo de Recursos Humanos; Psicologia, ou outro;
- Tens conhecimentos de linguas, preferencialmente Inglés;

- Tens bons conhecimentos de informatica na otica do utilizador (Word, Excel);

LOCAL DE TRABALHO: Lisboa (presencial)
DURACAO DO ESTAGIO: Entre Junho e Setembro (2 a 3 meses)

Fonte: Site de carreiras da empresa [Acesso em: 2024/05/29].

Anexo XI - Publicagdo do LinkedIn com Anexo XII - Participagio Feira de emprego
calenderizacio de eventos em que a empresa iria Catélica do Porto
participar no Més de Abril

[?ﬂﬂ Join o

Summer Internship Quest
CATOLICA LISBOA

MARKETING WAVE
9 90 youa

Skills S
97 Noa ™

Talent Bootcamp
1
ﬂg ISEG

Feira de Emprego ESCS Level Up 2024
ﬂ? ESCS
Marketing Journeys 2024 by NAM|

ﬂ? ISCTE

% Career Day for Undergrads & Masters
CATOLICA PORTO

/gé} Mock Interviews <‘),
ISEG C

e o
Start Point Challenges Fonte: Documento interno da empresa X
Universidade do Minho

-

Fonte: Documento interno da empresa X
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