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RESUMO

Outrora uma funcdo de cariz administrativo, o processo de Recrutamento e
Selecdo de Recursos Humanos tem assumido uma importancia cada vez maior,
aparecendo ligado a estratégia e objetivos das organizacdes. Muitas organizacOes, de
modo a tornarem-se mais flexiveis e baixarem os custos da sua estrutura investem nas
Agéncias de Trabalho Temporério, que assumem um papel cada vez mais importante para
as organizages cliente, trabalhando como parceiros estratégicos na prossecucdo dos
objetivos delineados. Estas parcerias vieram proporcionar ganhos significativos para
varias empresas utilizadoras, a0 mesmo tempo que suscitam, por vezes, alguma revolta

para os trabalhadores que por elas passam.

O presente Trabalho Final de Mestrado tem o objetivo de descrever as atividades
desenvolvidas durante o periodo de estagio curricular (trés meses) na empresa Egor, mais
concretamente na Agéncia de Trabalho Temporario de Mem Martins. Tendo integrado
uma agéncia pertencente ao mercado do Trabalho Temporéario, o estagio teve como
principal foco as atividades inerentes a esta especialidade, mais concretamente ao que diz
respeitos aos processos de Recrutamento e Selecdo de colaboradores em regime de
Trabalho Temporario, bem como o desenvolvimento de determinadas competéncias em

contexto profissional.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; Recrutamento; Selecdo; Trabalho

Temporario; Flexibilidade; Estagio Curricular.
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ABSTRACT

Once, Recruitment and Selection process of Human Resources was a task with of
an administrative nature, but nowadays it has assumed a rising importance, connected to
the strategy and objectives or organizations. Many of them, to become more flexible and
to lower the costs of its internal structure invest in Temporary Work Agencies, which
assume a more central role for their client organizations, working with them as strategic
partners in the path of completing the outlined objectives. These partnerships created
significate gains to user companies and, at the same time, they incite to the workers that

are registered to these Temporary Work Agencies.

This document has the objective to describe the activities fulfilled during the
period of my internship (three months) in the Egor company, more specifically in the
Temporary Work Agency of Mem Martins. Have been integrated in a Temporary Work
Agency, the internship had as a primary focus, the activities performed by this kind of
agencies, with more focus in the Recruitment and Selection process of Human Resources

for temporary work, as well as development of certain professional skills.

Keywords: Human Resource Management; Recruitment; Selection; Temporary Work;

Flexibility; Internship.

Vil



INTRODUCAO

Integrado no &mbito do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos (GRH),
realizado no Instituto Superior de Economia e Gestdo, o presente Trabalho Final de
Mestrado (TFM) reflete as atividades que foram desenvolvidas durante o periodo de
estagio na Egor — Agéncia de Trabalho Temporario de Mem Martins (ATT MM). O
estagio realizou-se entre os dias 27 de Fevereiro e 05 de Maio de 2017, sob orientacéo
academica da Professora Doutora Maria Jodo Santos, e no que diz respeito & empresa, sob
orientacdo do Dr. Jorge Placido. A deciséo de escolher um estagio curricular como TFM
foi tomada, pois senti que era a altura e oportunidade ideal para colocar em pratica aquilo

que aprendi durante o Mestrado.

Os objetivos principais deste estagio foram a aquisi¢do de competéncias praticas
no que respeita a todo o processo de recrutamento e selecdo (R&S) de candidatos,
esperando-se que, no final deste tempo, pudesse ser autbnomo na realizacdo de todas as
tarefas que este procedimento exige. Importa referir que a Egor — ATT MM é uma agéncia
de recrutamento de colaboradores em regime de trabalho temporario que surge como uma
opcao flexivel para a GRH de algumas empresas, uma vez que fica encarregue das suas
tarefas de R&S de colaboradores; do processamento salarial; do cumprimento das
obrigacdes legais e do exercicio do poder disciplinar. Neste estagio curricular foi possivel
identificar as diferentes tarefas das quais a agéncia fica incumbida ap6s receber um pedido

de recrutamento.

Este TFM esta dividido em cinco partes. O primeiro capitulo inicia com uma
revisao de literatura sobre o tema do Trabalho Temporéario e sua contextualizacdo. A
seguir € abordado o R&S onde, ndo so6 se define(m) este conceito(s), como também séo
abordados alguns dos métodos mais utilizados pelas empresas para o seu efeito, nos dias
que correm. No segundo capitulo e terceiro capitulo, respetivamente, é feita uma
apresentacdo detalhada da empresa onde foi realizado o estdgio curricular tal como a
descricdo das atividades desenvolvidas ao longo do mesmo. Posteriormente, no quarto
capitulo, é feito o confronto entre essas atividades com a revisao de literatura elaborada
no segundo capitulo. Apos uma breve anélise da experiéncia de estagio sdo apresentadas
todas as conclusGes, ideias para pesquisas futuras, assim como algumas limitagOes do

presente relatorio.



CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA

1.1. Trabalho Temporério

O TT surgiu no final dos anos 20, em Chicago, nos Estados Unidos da América,
com o intuito de superar as necessidades de pessoal no setor fabril (Kalleberg, 2000). Esta
concecdo sO chegou a Europa depois do ano de 1945, para colmatar a falta de
trabalhadores causada pela Il Guerra Mundial. S6 em 1960 chega a Portugal a primeira
ATT, pois a grande mobilizacdo de soldados para a Guerra Colonial deixou o pais com
uma grande necessidade de mado-de-obra (Duarte, 2009). O TT tem vindo a apresentar
uma tendéncia nitidamente ascendente (Kovacs, Casaca, Carvalho, Ferreira & Sousa,
2006). Nos altimos anos tem vindo a adquirir maior importancia em varios paises, um
pouco por todo o mundo. O nimero de trabalhadores temporéarios varia de pais para pais,
em Espanha por exemplo um em cada trés contratos é temporario, contrastando com 0s
Estados Unidos onde em cada vinte contratos, apenas um é temporario (Martinez, De
Cuyper & De Witte, 2010). Em Portugal, o nimero de trabalhadores em regime de TT
duplicou em apenas dez anos, representando cerca de 2% do total de trabalhadores
empregados, que se encontram neste regime de contrato (Gomes et al., 2008; Chambel,
2015). Esta situacdo laboral implica uma relagdo triangular: O cliente, ou Empresa
Utilizadora de Trabalho Temporario (EUTT), que recorre ao TT; a ATT que cede
temporariamente o colaborador; e o colaborador que presta o servigo ao cliente, a EUTT
(Ferreira & Santos, 2013).

O papel das ATT tem-se vindo a tornar mais complexo e dindmico, pois 0 nimero
de clientes tem vindo a aumentar e para cada um deles existem necessidades de mercado
diferentes, que por sua vez necessitam de pessoas com experiéncias e skills diferentes
(Purcell, Purcell, e Tailby, 2004). Ao longo do tempo estas relacdes tém-se tornado cada
vez mais complexas, pois existem cada vez mais clientes que exigem das ATT um variado
leque de servigos, que ndo o de mero fornecedor de colaboradores, tendo as Gltimas de
estar cada vez mais ligadas aos objetivos e estratégia dos seus clientes, assistindo os
empregados individualmente com aconselhamentos e gestao de carreira (Mitlacher, 2006;
Liu, Wu & Hu, 2010; Forde & Slater, 2016). As empresas cliente acabam por estabelecer
com as ATT, uma espécie de relacdo de fidelidade, acabando por incumbir estas da
escolha de pessoas de qualidade, com experiéncia anterior e qualificagdes profissionais
(Kovacs et al., 2006). Para fazerem face as exigéncias dos seus clientes, as ATT tém de
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criar com eles, uma relacdo de fornecedores, que conseguem atrair os colaboradores
apropriados para as fungdes exigidas (Purcell et al., 2004). Como resultado, a habilidade
para atrair e reter trabalhadores temporérios de qualidade torna-se crucial, dado que 0s
recursos humanos sdo o ativo mais importante das ATT (Liu et al., 2010). Muitas
empresas, a partir dos anos 90, comecaram a desenvolver contratos a longo termo com as
ATT para suprimirem as suas necessidades de pessoal, numa relagdo continua. (Purcell
et al., 2004; Forde & Slater, 2016).

A medida que as organizagdes procuram melhorar a sua flexibilidade, reduzindo
0s custos, aumenta a procura de solugdes de TT (Boyce, Ryan, Imus & Morgeson, 2007).
Nos dias que correm, onde a competicdo é feroz e a mudanca é constante, o termo
flexibilidade surge cada vez mais ligado ao sucesso econdmico. Como refere Casaca
(2005), encontramo-nos na era do «capitalismo flexivel», onde se assiste a uma acentuada
desregulacdo laboral e a uma maior flexibilidade laboral. Nas Gltimas duas décadas tem
havido um crescimento exponencial das agéncias de trabalho temporario, que surgem na
tentativa de dar resposta as novas exigéncias de mercado (Mitlacher, 2006). Este cenario
competitivo obrigou as empresas a baixar o custo da sua estrutura e a responder cada vez
com maior flexibilidade a variacdo das condi¢des do mercado. O uso de «contingent
work» surgiu assim como uma solucéo para as empresas se adaptarem a estas novas
exigéncias (Matusik & Hill, 1998). Para Belous (1989), existem dois tipos de
trabalhadores: os «core workers» e 0s «contingent workers». Os primeiros pertencem
realmente a empresa, tém um grande compromisso e sao tratados como parte significante
da mesma. Por sua vez, os «contingent workers», ndo fazem parte da empresa e nédo
sentem uma grande afiliacdo por ela. Este termo esta associado a instabilidade no
emprego. Ao longo dos anos, a tendéncia de muitas organizac6es, tem sido a de apostar

cada vez mais em «contingent workers», diminuindo assim o nimero de «core workers».

Apesar do trabalho flexivel trazer alguns beneficios econémicos para as empresas,
pode acabar por trazer consequéncias negativas para os trabalhadores: tais como
inseguranca no trabalho (Dettmers, Kaiser & Fietze, 2013), menor autonomia profissional
(Kovacs et al., 2006), pouco ou nenhum acesso a formag&o, menos beneficios de saide e
de habitacdo (Boyce et al., 2007) e podem auferir salarios mais baixos (Gomes et al.,
2008). Em Portugal, a taxa de desemprego elevada acabou por favorecer o recurso a
formas flexiveis de emprego, aproveitando o aumento da necessidade de trabalho das

pessoas, que por vezes nao tinham outra escolha (Ferreira & Santos (2013). Por vezes 0s



trabalhadores em regime de TT sdo associados a individuos com poucas capacidades,
falta de inteligéncia e pouca ética no trabalho. Este estere6tipo acaba por se estender a
todos os individuos, mesmo em casos onde estas caracteristicas ndo se aplicam (Boyce et
al., 2007). O facto das relacdes entre os trabalhadores em regime de TT e as EUTT serem
de curta duracdo, torna mais dificil para estes trabalhadores construir relacdes sociais
positivas com 0s restantes membros, a maior parte deles permanentes, das organizac6es
(Liu et al., 2010). Como referem (Burgess & Connell, 2006), um dos maiores problemas
associados ao TT é o facto de ndo haver uma relagcdo continua entre os trabalhadores e a
organizacdo onde trabalham. Este afastamento pode levar a que os trabalhadores nédo
tenham acesso a formac&o, desenvolvimento de carreira, beneficios e identificagdo com
a organizagdo. A nocdo de TT acaba por se afastar da nogdo de investimento e
consequentemente cria instabilidade. “O facto de se “adquirir o trabalho temporario”
coloca os recursos humanos ao nivel de um activo de baixo valor, isto €, um recurso
efémero, estandardizado, disponivel, um recurso que se gere em fungdo da variacao das

necessidades das empresas.” (Kovacs et al., 2006:15).

Estas formas flexiveis de emprego podem, por outro lado, abrir também
oportunidades como uma participacdo laboral adaptavel as necessidades de cada
individuo, melhor articulagdo entre vida pessoal/familiar e por sua vez a melhoria da
qualidade de vida (Casaca, 2005). Apesar de haver a crenca de que os trabalhadores em
regime de TT recebem salarios mais baixos, ndo podemos generalizar, pois nos paises
onde a legislacdo é mais rigorosa estes trabalhadores recebem acima da media para
compensar o risco e a instabilidade laboral a que estdo por vezes sujeitos. O setor da satde
é um exemplo onde este fendmeno acontece (Boheim & Cardoso, 2007). Alguns autores
afirmam que o recurso ao TT pode constituir constitui uma nova forma de entrada de
colaboradores nas organizacbes em certas inddstrias, pois existem algumas que
abandonaram completamente os seus métodos de R&S, substituindo-0s por uma Unica
porta de entrada para a organizacdo: as ATT (Ward, Grimshaw, Rubery & Beyton, 2001).
Neste sentido Gomes et al. (2008), apresentam algumas vantagens desta modalidade de
trabalho, tais como: ha quem deseje apenas trabalhar por um periodo limitado de tempo;
em inicio de carreira € bom adquirir varios tipos de experiéncia para melhorar o CV; pode
ser uma via para a pessoa perceber que profissdo quer exercer no futuro; muitos

trabalhadores em regime de TT s&o convidados pela organizacdo a trabalhar



permanentemente; e por fim, mesmo que a empresa cliente esteja em insolvéncia, 0s

trabalhadores, por norma, recebem o ordenado.

As organizacGes podem promover climas de respeito mutuo, confianca e de
compromisso, adotando medidas de integracdo para os trabalhadores em regime de TT.
As proprias ATT deviam ter o papel de alertar as organizagdes clientes dos riscos da
estigmatizacdo e das suas consequéncias prejudiciais (Gomes et al., 2008). As atitudes e
comportamentos positivos da parte de trabalhadores em regime de TT estdo dependentes
da adocdo de praticas que sejam percebidas por estes como benéficas, praticas que

respondam as suas necessidades e motivagdes (Chambel, 2015).

1.2. Recrutamento e Selegcdo: Contextualizacdo

Durante muitos anos os métodos de R&S utilizados eram arcaicos, recorrendo-se
muitas vezes ao palpite quando era necessario colocar um novo colaborador na
organizacéo (Peretti, 2007). Ao longo do tempo este processo foi ganhando peso para a
maior parte das organizacGes e hoje em dia € visto como um acontecimento natural,
preponderante para a sobrevivéncia e desenvolvimento das mesmas (Machado &
Portugal, 2013). Para que este processo seja mais sofisticado e rigoroso do que o simples
pressentimento em relagcdo a um individuo, as organizacOes tém vindo a tornar este
processo cada vez mais elaborado, agrupando neste ultimo todas as tarefas relevantes da
selecdo e integracdo de pessoas (Peretti, 2007). Ryan & Tippins (2004) véem o0 processo
de recrutamento e selecdo como sendo um dos maiores desafios para as organizacgdes,
uma vez que tém que ter em conta os seus diversos stakeholders. Deve ser tido em conta
que a satisfagdo do candidato e a sua retencdo vao depender da sensacao de honestidade
e competéncia que a empresa teve para consigo ao longo de processo de recrutamento
(Breaugh & Starke, 2000), devendo este ser realizado com cautela e rigor. E importante
estabelecer objetivos claros e rigorosos para o realizar, pois s6 assim se consegue criar e
desenvolver uma estratégia coerente para ocupar as vagas disponiveis (Breaugh, 2008).
Atualmente, com o objetivo de atrair os melhores candidatos, o processo de R&S engloba
inimeras praticas, tornando-o num processo bastante complexo e desafiante (D’Avila,
Régis & Oliveira, 2010).



1.2.1. Recrutamento: Definicdo e Tipos de Recrutamento

Pode-se definir Recrutamento como 0 processo que acarreta todas as tarefas e
praticas levadas a cabo por uma empresa com o objetivo de identificar e atrair
colaboradores (Breaugh & Starke, 2000). Para Camara et al. (2007), o Recrutamento é o
processo que decorre entre a decisdo de preencher uma vaga e a triagem dos candidatos
que correspondem ao perfil que € pedido. Para Torrington, Hall, Taylor & Atkinson
(2011), antes de se iniciar este processo € preciso ter a certeza que existe realmente uma
vaga a ocupar, e se for o caso, é necessario decidir se se vai recrutar alguém pertencente

a organizacgdo (Recrutamento Interno), ou do exterior (Recrutamento Interno).

Como acima referido, o Recrutamento pode ser feito de forma interna ou externa.
O recrutamento é interno quando se procura dentro da propria organizagcdo o membro
mais adequado para preencher a vaga (Gomes et al., 2008). A vantagem aqui reside no
facto de ser um processo mais e barato e do beneficio que existe em o colaborador ja estar
familiarizado com a organizacdo e com a cultura da mesma (Sousa, Duarte, Sanches &
Gomes, 2006). Dar preferéncia a este tipo de recrutamento, especialmente através de
promocdes, tem a grande vantagem de colocar nos colaboradores a vontade de ficar na
organizacdo e trabalhar mais arduamente (Torrington et al., 2011). Por outro lado,
acontece frequentemente ndo existir pessoal suficientemente especializado dentro da
empresa para a funcao especifica que se procura, e nesse caso torna-se inevitavel recorrer

ao recrutamento externo (Machado et al., 2014).

Denomina-se por recrutamento externo quando se procura preencher uma vaga
com candidatos exteriores a organizacdo. Este tipo de recrutamento esta mais associado
a empresas com estratégias prospetoras, que procuram constantemente novas
oportunidades de mercado (Gomes et al., 2008). Para Ivancevich (2008), quando a
empresa esgota todas as possibilidades de recrutar internamente deve recorrer ao meio
exterior, adotando uma postura mais dindmica e proativa. S&0 apontadas algumas
desvantagens quando se recorre ao recrutamento externo, como por exemplo o tempo que
este processo demora, 0 seu custo e o facto de poder criar frustragdes no seio da empresa,
quando este impede um colaborador de ser promovido (Machado et al., 2014). Apesar de
comportar alguns inconvenientes, este método tem a vantagem de enriquecer o potencial
interno atraves da entrada de candidatos vindos de fora (Peretti, 2007), que podem trazer
novas ideias e conhecimentos para a organizacao. A identificacdo de candidatos neste tipo



de recrutamento permite que seja criada um banco de candidaturas ou base de dados para

oportunidades que possam surgir mais tarde (Camara et al., 2007).

Por fim, surge o Recrutamento Misto, que combina os dois tipos de recrutamento,
tal como 0 nome assim sugere. As empresas que utilizam esta técnica para preencher
vagas que se encontrem disponiveis procuram colaboradores externamente, no mercado

de trabalho e internamente, dentro da propria organizacao.

1.3. Alguns Métodos de Recrutamento

Existe um grande nimero e variedade de métodos de recrutamento, no entanto,
faz mais sentido abordar neste ponto aqueles que sdo mais utilizados pela agéncia, nos

quais eu tive possibilidade de participar durante o periodo de estagio curricular.

1.3.1. Bases de dados

Empresas que baseiam as suas fontes de recrutamento nas novas tecnologias ou
em formato online, ttém a vantagem de criar bases de dados que contém todos 0s processos
dos candidatos que alguma vez tenham contactado com essas organizacgdes, quer o tenham
feito em resposta a um anuncio ou mesmo por candidatura espontanea. Muitas empresas,
nos seus websites, permitem inscricbes em ofertas de emprego, e candidaturas
espontaneas. Os dados e perfis dessas pessoas ficam automaticamente armazenados,
podendo ser utilizados como fonte de futuros recrutamentos. Algumas empresas, nao
tendo base de dados prdpria, pagam uma quantia a outras para poderem aceder a

informacao e aos perfis profissionais (Anderson, 2003; Shafique, 2012).

1.3.2. Candidaturas Espontaneas

Esta forma de recrutamento consiste em arquivar candidaturas que chegam até
uma organizacgédo, com o intuito de serem utilizadas para oportunidades futuras, caso surja
essa necessidade (Sousa et al., 2006). Este méetodo é bastante utilizado, sobretudo para
candidatos a procura do primeiro emprego. Este tipo de pratica pode ser uma forma de
recrutamento interessante para as organizag0es, pois revela iniciativa e disponibilidade

para trabalhar por parte dos candidatos (Machado & Portugal, 2013).



As candidaturas Espontaneas sdo uma pratica em desenvolvimento muito corrente
nas grandes empresas, muitas delas chegam mesmo a optar por este método em
detrimento da utilizacdo dos pequenos anuncios (Peretti, 2007). Como refere este autor,
0 numero de candidaturas espontaneas que uma organizacao recebe pode ate ser utilizado
como forma de medir a sua reputacéo, ou seja, de perceber qual a imagem que tém para

0 publico, tornando-se assim numa importante ferramenta de GRH.

1.3.3. E-Recrutamento

Nos ultimos anos a Internet tem tido, no &mbito do R&S, uma rapida expansao e
um desenvolvimento substancial (Torrington et al., 2011). Com a sua acessibilidade a
aumentar tem havido um crescente numero de organizagdes que realizam uma parte do
seu processo de Recrutamento e Selecdo Online (Bartran, 2000; Anderson, 2003). Para
Ivancevich (2008), é possivel que este seja 0 método que mais revolucionou as praticas
de recrutamento, tendo-se tornado numa ferramenta importante em todo o mundo. Deste
modo, torna-se compreensivel que este seja um método que merece especial destaque,

sendo utilizado diariamente pela Egor ATT MM.

Pode-se designar por E-Recrutamento todo o recrutamento que € realizado através
da Internet, via correio eletronico, ou de outro tipo de sistema de comunica¢do avangado
que permita a rececdo de candidaturas e a realizacdo de triagens de candidatos online
(Gomes et al., 2008). Para além de ser um método que parece ser cada vez mais facil de
utilizar, € muito mais econémico e chega a muito mais candidatos (Torrington et al.,
2011). Assim, ndo so veio facilitar o trabalho para as organiza¢Ges, como também tem
efeito nos candidatos, que acreditam cada vez mais na possibilidade de encontrar um
emprego Online do que através dos meios tradicionais (Bartram, 2000). Esta ferramenta
permite introduzir filtros que facilitam a triagem curricular e, mais que isso, permite
aplicar alguns testes de avaliagdo de competéncias online (Sousa et al., 2006). Para muitas
organizac0es a utilizacdo deste método ja se tornou até, uma necessidade, caso se queiram

manter competitivas (Sylva. & Mol, 2009).

E importante perceber, no entanto, que este método também comporta algumas
desvantagens, como por exemplo o facto se poder tornar prejudicial para as caixas de
correio, que sdo muitas vezes bombardeadas com inimeras mensagens de candidatos que

nédo sdo adequados para a fungédo (Torrington et al., 2011). No que toca a aplicacédo de
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testes online é preciso também ser pragmatico, pois como a maior parte dos candidatos
responde a partir de casa, podem fazer o teste com ajuda de amigos ou familiares
(Mckeena & Beech, 2008). Para terminar, o E-recrutamento pode também trazer alguma
desconfianga a alguns candidatos que acabam por nem chegar a concorrer a algumas
ofertas online (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, Marques, & Gomes, 2010). Deste
modo, este método ndo pode ser visto como o salvador do processo de R&S, mas sim
como uma boa ferramenta de auxilio que tem que ser utilizada de forma estratégica tendo

em conta 0s objetivos da organizacao.

1.3.4. Anuncios

Para publicitar uma vaga existente é geralmente utilizado o andncio, que pode ser
difundido de varias formas: cartazes, anuncios colocados em jornais, e até em meios
audiovisuais como a televisao (Machado & Portugal, 2013). Este é um dos métodos mais
utilizados pelas organizagdes pois permite atrair um grande numero de candidatos a
responder diretamente as vagas que estao a ser solicitadas naquele momento (Torrington
etal., 2011).

Ao elaborar 0 anlincio, a organizacao deve ter em conta que este tem que fornecer
informacdo clara em relacdo a fungdo, para que as respostas obtidas sejam de candidatos
relevantes e o mais adequados possivel ao cargo, para que este se torne o mais eficaz
possivel (Bartram, 2000; Sousa et al., 2006). Para Peretti (2007), um anuncio eficaz deve
mencionar quatro aspetos: a empresa; 0 posto; o perfil pretendido; e as vantagens. A
quantidade de informacdo surge aqui como um fator preponderante, pois quando esta é
fornecida em maior quantidade e qualidade capta maior interesse e os candidatos sentem

mais confianca a responderem ao anuncio (Breaugh, 2008).

E essencial que as organizagdes estejam consciencializadas que o meio utilizado
para difundir o andncio deve ter em conta o estrato que querem alcancar (Machado &
Portugal, 2013). E importante que o andncio ndo indique preferéncia sobre religido, raca,
idade ou sexo, por isso a sua atencdo tem de ser redobrada quando este € escrito
(Ivancevich, 2008). Para Cunha et al. (2010), os andncios devem responder ao Modelo
AIDA, ou seja, devem chamar a Atencdo do candidato, captar o seu Interesse, despertar

Desejo e estimular a sua Acdo. Para que isto aconteca o anincio deve ter uma cor que



chame a atencdo, deve incluir o logdtipo da organizacdo assim como informacoes

relevantes sobre o cargo.

Para terminar, é de realcar que a colocacao de anuncios na Internet revela um nivel
de eficacia maior do que quando sdo colocados em jornais ou em revistas, pois 0 seu

alcance é maior e 0s seus custos reduzidos (Cunha et al., 2010).

1.4. Selecdo: Definicdo e Algumas Técnicas

A Selecdo é o processo que advem depois da fase de recrutar e atrair os candidatos,
onde sdo escolhidos aqueles que mais se parecem adequar ao exercicio da funcédo
requerida (Gomes et al., 2008). Para Torrington et al. (2010), o processo de Selecdo faz
parte de um conjunto de praticas de RH que contribuem para melhorar a performance das
organizacg0es. Este autor refere que o processo merece toda a atengdo pois uma ma selecédo
pode levar a mé performance organizacional, mais gastos em formacao e desmotivagdo
dos outros colaboradores. De moto a tornar o processo de Sele¢do mais rigoroso e fiavel,
torna-se necessario para as empresas utilizarem ndo sé uma, mas vérias técnicas de
Selecdo (Machado & Portugal, 2014).

De seguida, irei abordar as técnicas de selecdo mais utilizados pela EGOR ATT
MM, que sendo uma empresa gque atua com colaboradores em regime de TT, ndo realiza

alguns métodos comumente utilizados por outro tipo de organizaces.

1.4.1. Triagem Curricular

Esta é a fonte de obtencdo de informacdo mais simples que existe e, geralmente,
traduz-se no primeiro contacto entre a organizacédo e o candidato (Cunha et al., 2010). A
triagem curricular inicia-se com a analise dos Curriculum Vitae (CV) ou cartas de
apresentacdo, que devem conter os requisitos da funcdo (Bilhim, 2009). Este método é
muitas vezes utilizado como processo de pré-selecdo, no entanto, ndo sendo legitimo
afastar qualquer candidato a partir duma simples andlise curricular, deve ser afastado

apenas quem néo cumprir os requisitos solicitados (Machado et al., 2014).
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1.4.2. Recolha e Controlo de Referéncias

As referéncias ou as cartas de recomendacdo tém como intuito dar informacéo
para que 0s gestores encarregues dum processo de selecdo possam decidir de forma mais
eficaz a escolha do novo candidato (Torrington et al., 2011). Este é um dos métodos mais
utilizados nos processos de R&S, por ser uma boa fonte de informacgdo sobre os
candidatos (Bartram, 2000). Os candidatos providenciam uma lista de antigos
empregadores e 0s respetivos contactos para que a nova empresa possa entrar em contacto
e retirar informagGes que considerem relevantes (Torrington et al., 2011). Este é um
método bastante utilizado, que permite frequentemente distinguir um candidato de outro

guando estes se encontram em igualdade de circunstancias noutros critérios.

Por vezes esta técnica carece de alguma validade, pois uma recomendacao ou uma
referéncia é quase sempre feita em tom positivo, dando quase sempre enfase as qualidades
do individuo em questdo, deixando de parte elementos ou caracteristicas menos boas
(Gomes et al., 2008). No entanto, existem maneiras de fazer um controlo destas
referéncias, por exemplo, entrando em contacto com os anteriores empregadores do
possivel candidato, mesmo antes da entrevista para que essa informacgéo possa ser usada
no processo de tomada de decisdo. Este tipo de controlo assenta na ldgica de que o anterior
empregador € a entidade que melhor pode julgar a performance profissional do candidato
(Bartram, 2000).

1.4.3. Entrevista

A Entrevista € um dos métodos mais conhecidos para selecionar pessoas no
mundo do trabalho. A maior parte das organizacGes incluem a entrevista nos seus
processos de R&S, apesar desta ferramenta nem sempre ser utilizada da melhor forma
possivel (Machado & Portugal, 2013; Peretti, 2007).

Este € um meio econdmico e rentdvel para investigar no ser humano as
caracteristicas que se considera importantes e qual a sua finalidade (Machado & Portugal,
2013). Para Bartram (2000), a entrevista é Unica por ser um dialogo interativo entre duas
pessoas dando oportunidade ao entrevistador de ver o potencial do seu candidato, atuando
num clima onde pode ocorrer negociacgao entre as duas partes. Para que a entrevista tenha

o efeito desejado deve ser planeada cuidadosamente em fungé@o dos objetivos a atingir,
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sendo recomendavel a elaboracdo de um plano de entrevista (Camara et al., 2007). Slowik
(2001), refere que uma entrevista, para ser objetiva, deve permitir definir, identificar e
quantificar informacdo relevante; dar possibilidade ao entrevistador de interpretar o
comportamento do candidato durante o tempo da entrevista; e conter técnicas que
encorajem os candidatos a dar informagdo mais precisa. Para além disso como afirma
Peretti (2007), a entrevista deve decorrer em boas condi¢es materiais e psicoldgicas, e 0
entrevistador deve ter elaborado previamente um esquema que permita recolher os dados

pertinentes e controlaveis, deste modo é mais provavel que a entrevista tenha sucesso.

As criticas feitas a este método centram-se na grande variabilidade de avaliagdes
que o mesmo candidato pode ter se for entrevistado por pessoas diferentes. Para além
disso, muitos entrevistadores formam impressdes nos primeiros minutos de entrevista,
ficando o resto do tempo a tentar confirmar essas impressdes (Gomes et al., 2008).
Dipboye (1982), sugere que talvez os entrevistadores ndo devessem evitar essas primeiras
impressdes, mas sim usé-las a seu favor, potencializando-as de forma a tornar a recolha

de informacéo mais eficaz.

CAPITULO Il - CARATERIZACAO DA EMPRESA

2.1. O Grupo EGOR

No ano de 1985, Portugal vivia uma época de paz social e de um tranquilo
crescimento econémico. Nesta altura, as empresas na area de Recursos Humanos (RH)
atuavam principalmente na area da formacdo, recrutamento e selecdo. Neste setor, as
consultoras internacionais tinham ainda uma presenca discreta e centravam-se
essencialmente nos processos de reestruturacdo das empresas publicas de grande

dimenséo.

Em Maio de 1986 foi constituida a EGOR em Portugal, com a participacdo
maioritaria de um grupo lider na Europa no setor do recrutamento e selecdo de quadros.
Este acontecimento teve como matriz a antecipacdo dos investimentos que a abertura a
Comunidade Europeia iria trazer ao mercado de emprego. Anos mais tarde, a EGOR,
constituiu em Portugal novas empresas nas areas da Formacao, Consultoria de Recursos

Humanos e Trabalho Temporario (TT).
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Em 1992, na sequéncia de um processo de rutura financeira da EGOR
Internacional, a EGOR Portugal concretizou uma operagdo que permitiu tornar-se numa
empresa com capitais exclusivamente portugueses e prosseguir o processo de crescimento

e diversificacdo que abrange a totalidade dos servicos especializados do setor.

2.2. Missao, Visao e Valores

A grande missdo da EGOR assenta em Ganhar a confianca dos clientes,
candidatos e colaboradores, sendo esse 0 aspeto que constitui 0 objetivo mais importante.
Centrando-se ndo apenas em ouvir, mas sobretudo em compreender as suas necessidades
e objetivos. Acredita-se firmemente que s6 sendo capaz de ouvir e compreender as
preocupacOes mais profundas de cada pessoa se pode criar e propor as solucdes
organizacionais mais adequadas, e ajudar a concretiza-las sempre com um objetivo: as

pessoas e 0S negocios.

Os principais valores para esta organizacio sio a Etica, a Confianca, a

Criatividade, o Rigor e a Exceléncia.

2.3. Algumas areas de atuacao
Recrutamento

A EGOR desempenha, ha trés décadas, uma posicdo no mercado de Emprego em
Portugal com inimeros andncios publicados e muitos profissionais colocados em todo o
pais. Sabendo que as tarefas de R&S constituem uma das tarefas mais exigentes e
complexas, a EGOR acredita que encontra a pessoa mais indicada para qualquer que seja
a funcdo que se pretenda. Contando com uma equipa de consultores especializados, esta
empresa responde a necessidades de empresas e organizaces de todos os setores,
pesquisando, selecionando e colocando candidatos ou equipas de trabalho em varios

niveis de responsabilidade.
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Formacéo

Com uma abordagem centrada nas pessoas, a EGOR utiliza o design thinking para
atender as necessidades especificas e motivacfes dos colaboradores e das empresas
criando experiéncias interativas que conduzem 0s seus participantes da aprendizagem a
acdo. Com o lema: “uma aprendizagem, um treino, uma reflexdo e um crescimento”, a
empresa desenvolve acles de formacdo comportamental & medida, quer em formato

presencial ou blended learning.

Consultoria

O Grupo EGOR déa especial importancia ao Capital Humano das Organizacdes,
adequando-o aos objetivos de negdcio, potencializando os seus ativos e talentos, com o
objetivo de expandir, redimensionar e desenvolver a empresa. A sua atuacdo é continua,
acompanhando e monitorizando periodicamente a organizacdo cliente, garantindo a
manutencdo do sistema de gestdo. Para além disso assegura a adequacdo aos mercados
onde opera ao mesmo tempo que cria solugdes e fornece dados quantitativos e qualitativos

para suporte as decisOes estratégicas e de gestao.

Trabalho Temporério

O Trabalho Temporario apresenta uma solucdo flexivel para a GRH das
organizagOes libertando-as das tarefas de R&S de colaboradores, do processamento
salarial, e do cumprimento das obrigacdes legais e do exercicio do poder disciplinar. Os
colaboradores ficam disponiveis pelo periodo de tempo necessario, reservando para a
empresa cliente o poder de autoridade e direcdo para ndo colocar em risco as estratégias
empresariais. As empresas encontram nas ATT um apoio privilegiado de consultoria e

gestdo de RH, e aconselhamento quanto a legalidade de procedimentos.

Neste momento, a EGOR conta com seis ATT espalhadas pelo Norte e Centro do

pais: Viana do Castelo, Porto, Aveiro, Alverca, Lisboa e Mem Martins.
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CAPITULO IIl - DESCRICAO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS NO
ESTAGIO

3.1. O processo de Recrutamento na Egor ATT Mem Martins

Neste capitulo, descreve-se o processo de R&S levado a cabo pela Egor ATT Mem
Martins, que por ser uma ATT realiza processos diferentes, demarcando-se da maioria
das empresas que atuam nesta area. Para uma melhor compreensdo deste processo,

analisam-se algumas das tarefas desenvolvidas no Estagio Curricular.

3.1.1. Metodologia Utilizada

O processo de recrutamento tem inicio quando surge um pedido por parte de
determinado cliente (EUTT), que € aceite pela agéncia. A partir desse instante, o consultor
de RH, a consultora comercial e a assistente de RH tentam realizar ao pormenor o pedido
do cliente, no menor intervalo de tempo possivel. Na generalidade, podem verificar-se
dois tipos de recrutamento diferentes na Egor ATT Mem Martins, que variam consoante
a urgéncia que o cliente tem em ocupar determinada vaga e a responsabilidade que essa
acarreta. Por esta razdo, a primeira grande preocupacao da agéncia aquando a rece¢édo de

um pedido, é perceber a durabilidade do contrato, o cargo a ocupar e a sua urgéncia.

Quando se tratam de pedidos com maior nimero de vagas a preencher, para
efetuar contratos a longo prazo ou para cargos de maior responsabilidade existe um
contacto (pode ser presencial ou ndo) entre a consultora comercial e o cliente a fim de
compreender a cultura da empresa, a sua visao, 0 mercado onde esté inserida e o contexto
onde o futuro candidato vai exercer funcbes. Este acompanhamento mais personalizado
serve para que o processo de recrutamento seja mais rigoroso e adequado as necessidades

especificas de cada cliente.

Procede-se entdo, ao levantamento do perfil do candidato, desejado. Nesta altura
tenta-se identificar quais sdo 0s requisitos necessarios, as competéncias base e as
habilitagdes que séo exigidas pela empresa cliente para a funcédo a desempenhar, tal como
alguns tracos de personalidade que se considerem importantes. Depois, importa saber
quais as condicOes oferecidas pela empresa cliente, o valor de faturacdo e outras

determinac0es legais exigidas.
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Concluida a primeira fase, inicia-se a procura de candidatos que é feita através da
colocagdo de anuncios, triagem de candidaturas esponténeas e pesquisa no Sistema
Informético (G3T) por colaboradores antigos que obtiveram feedback positivo em
clientes anteriores. Os anuncios (Anexo 2) sdo colocados em sites de emprego (como por
exemplo a net emprego ou 0 sapo emprego), no site e Facebook da Egor, e em Centros
de Emprego. As candidaturas realizadas no site da Egor véo diretamente para a sede, que
por vezes comunica com as ATT e reencaminha algumas das candidaturas que se possam
encaixar em determinado perfil, consoante os pedidos que houver em aberto. As
candidaturas espontaneas feitas presencialmente na Egor também sdo uma fonte de
recrutamento, embora para cargos intermédios e superiores ndo alcancem 0s mesmos

resultados que os andncios.

Pode-se dizer que existe uma rede de pessoas que trabalham ou trabalharam com
a Egor ATT Mem Martins que estdo sempre em “stand by” para este tipo de pedidos.
Estes colaboradores, tendo obtido feedback positivo por parte de empresas cliente sdo os
primeiros a ser contactados sempre que o seu perfil se enquadra na vaga a preencher.
Muitas vezes, derivado as suas boas prestacdes, estes colaboradores acabam por ser
cedidos as empresas cliente acabando mais tarde, por se tornarem efetivos. Para se realizar
a pré-selecdo de candidatos analisam-se os CV, os certificados e as cartas de
recomendacdo recebidas em resposta aos andncios colocados. O objetivo é conseguir
juntar um ndmero suficientemente grande de candidatos que se adequem ao perfil e
funco requerida, para que passem todos a fase final. Inicia-se entdo a fase das entrevistas
telefonicas, onde se expde ao candidato as condicdes de trabalho, funcdo a desempenhar,
condic¢des remuneratorias, entre outras. Se a pessoa estiver interessada na vaga disponivel
procura-se saber se a pessoa se encontra no desemprego, se esta a receber subsidio, como
correu a experiéncia em empresas anteriores e 0s motivos de saida, etc. Durante a etapa
de selecdo o principal objetivo é compreender que candidatos é que melhor se enquadram
na funcdo a desempenhar no futuro, sendo utilizada a técnica da entrevista individual
semiestruturada. Nessa entrevista existe uma breve apresentacdo da empresa (EGOR) e
do modo como trabalham as suas ATT. De seguida sdo feitas varias questdes de modo a
aferir a experiéncia profissional do candidato sendo depois explicado como se vai suceder
0 processo de sele¢do caso a pessoa passe a fase seguinte. Depois da entrevista faz-se a
distincdo dos candidatos que ndo ficam selecionados e dos que passam a fase seguinte.

Todos os individuos sdo informados da decisdo telefonicamente, independentemente de
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terem sido selecionados ou ndo. Para concluir o processo é enviado um documento para
o cliente com os nomes e os CV dos candidatos selecionados para entrevista. Depois desta
fase, o cliente informa a ATT de qual foi o candidato escolhido para que esta possa

contactar o candidato e dar a noticia.

No caso de os pedidos recebidos serem para cargos temporarios e de menor
responsabilidade, passa-se a frente a fase de contacto entre a consultora e o cliente e
passa-se diretamente para o levantamento do perfil do candidato desejado, qual o nUmero
de vagas a preencher e quais sdo as condic¢des de trabalho e remuneratdrias, para que se
possa adequar e contextualizar o discurso no primeiro contacto com os candidatos. A
grande maioria destes pedidos urgentes sdo para trabalhos que ndo requerem uma
especializacdo especifica, ou seja, sdo chamados de perfis indiferenciados, tais como:
entregar panfletos a entrada duma loja; estar numa fabrica a embalar alimentos; ou até
ajudar a descarregar carrinhas duma empresa de mudangas, portanto o Unico critério de

selecdo é a disponibilidade para se apresentar no local a hora pedida.

Nestes casos em que a falta de pessoal tem que ser colmatada no préprio dia ou
no dia seguinte, ndo existe tempo para a colocacdo de aniincios em sites e ainda menos
para a marcacdo de uma entrevista presencial, por isso 0 procedimento € acelerado ao
méaximo. O primeiro passo € recorrer ao G3T para ver a lista de colaboradores que
trabalham com a ATT MM em determinado cliente ou que ja tenham realizado trabalhos
no passado, para saber se estdo disponiveis para a vaga a preencher. Esta é a forma mais
segura de recrutar para este tipo de pedidos porque tratam-se de pessoas com quem ja
houve contacto presencial, existindo uma maior relacdo de compromisso do colaborador
perante a agéncia. Se a procura ndo surtir efeito recorre-se ao Plano B: as fichas de
inscricdo (Anexo 3). A Agéncia de Mem Martins é uma agéncia aberta ao publico, ou
seja, todos os candidatos podem entrar, preencher uma ficha de inscricdo e deixar o CV
presencialmente, ficando aptos a serem contactados caso surja alguma vaga na area a que

se propuseram.

Nos casos de maior urgéncia esta torna-se uma importante e fiavel fonte de
recrutamento, porque sempre que algum individuo entra na ATT MM com o objetivo de
se inscrever, é feita uma entrevista a essa pessoa, para se perceber qual a sua area
profissional, como foi 0 seu percurso ateé a data, e que tipo de trabalho esta a procura, para
além de muitas outras informacgdes que possam ser relevantes para as vagas em aberto.
Por isso, a agéncia acaba por ficar a conhecer (mesmo que superficialmente) todas as
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pessoas que se inscrevem, e nestes pedidos pode ser muito Gtil. Outro método utilizado
COmo recurso nestas situacdes € a verificagdo de todos os e-mails enviados por candidatos
em resposta a antincios mais antigos (por vezes enviados um ano antes) para areas nao
especializadas ou idénticas ao tipo de area que € pedida. O ultimo meétodo referido é
moroso e por vezes ineficaz, pois muitas das pessoas contactadas acabam por ja estar
empregadas, ndo se encontrando interessadas e disponiveis para trabalhos de curta
duracdo. Este processo termina quando um dos candidatos é selecionado, segundo 0s
critérios acima referidos. Mais tarde é feito um contacto com o cliente final com o
objetivo de obter feedback acerca da prestacdo do colaborador enviado. Importa perceber
que este tipo de pedidos tém uma urgéncia muito maior porque grande parte das vezes o
objetivo € substituir alguém que esta a faltar no preciso momento em que nos € solicitado
o recrutamento. Nestes casos, acontece muitas vezes a empresa cliente enviar o pedido
ndo auma, mas a varias ATT, dai o trabalho da ATT MM ter de ser feito a uma velocidade

“relampago”, para que seja a primeira agéncia a conseguir preencher essa vaga.

Quer o processo de recrutamento seja complexo e faseado, ou mais simples e
rapido, no proprio dia elabora-se o contrato de trabalho entre a ATT e o colaborador e
posteriormente procede-se ao seu registo no Portal da Seguranca Social (Anexo 4). Se o
colaborador ndo estiver disponivel para se dirigir a agéncia o contrato € enviado para a
sua morada, tendo de ser assinado e devolvido com a maxima urgéncia possivel. O nivel
de dedicacdo é o mesmo para os dois tipos de recrutamento, mesmo que o Gltimo referido
tenda a ser mais célere, é feito com o mesmo grau de afinco. O mesmo se passa com na
relacdo com os clientes, sendo um cliente antigo ou um cliente com algumas horas apenas,

0 brio e o profissionalismo com que sdo tratados é exatamente 0 mesmo.

3.2. Descricdo das Atividades Desenvolvidas em Estagio

O estagio por mim realizado, inserindo-se numa das ATT da Egor, teve como
principal foco de atuacdo o R&S e todas as tarefas que complementam esse mesmo
processo. O principal objetivo deste estagio curricular era ter contacto com a minha area
de estudo, para que no final ja tivesse uma nocdo pratica e alguma autonomia na
realizacdo de um processo de R&S e tarefas que dele advém. Entdo, a excecéo das tarefas
e atividades de cariz comercial (que dizem respeito ao consultor comercial e, em parte,

ao consultor de RH) tive oportunidade de estar envolvido na maioria dos processos de
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recrutamento e em outras atividades desenvolvidas pela ATT MM durante 0 meu periodo
de estagio. Por ser uma &rea inconstante em relagcdo ao volume de trabalho, as tarefas que
me eram delegadas iam variando no grau de exigéncia e rapidez, consoante o dia e 0s

pedidos de R&S que chegavam & agéncia.

Durante as primeiras duas semanas do estagio o meu trabalho foi acompanhar cada
um dos colaboradores em algumas tarefas que iam realizando, tais como: colocagéo de

anuncios, triagem curricular, entrevistas telefonicas, faturacéo etc.

Desde o principio que tive contacto com a base de dados da Egor, 0 G3T, sistema
informatico que guarda toda a informacéo geral da empresa, dos seus clientes e também
dos colaboradores. Para além de guardar informacéo, esta ferramenta permite realizar a
faturacdo mensal de cada colaborador, processo que acompanhei vérias vezes ao longo
do estagio. Diariamente, cabia-me a funcdo de introduzir contratos de novos
colaboradores assim como 0s seus processos, e alterar informacao (nimero de telemovel,

morada, etc.) de outros processos sempre que fosse necessario.

A partir do primeiro dia de estdgio, fiquei incumbido de receber todos os
candidatos que se iam inscrever presencialmente a agéncia, sendo que cada candidato que
entrasse (entravam em média 5 pessoas por dia) para se inscrever era entrevistado por
mim. As entrevistas duravam entre 5 a 10 minutos e ocorriam depois do candidato
preencher a ficha. Nessas entrevistas tive oportunidade de auxiliar alguns dos candidatos
mais jovens a decidir para que tipo de trabalho deviam apontar consoante o curso (muitas
vezes profissional) que tinham realizado, ajudei alguns candidatos a realizar o CV,
explicando o que deveria constar e o que era irrelevante e acima de tudo ganhei uma boa
nocdo de como é conduzir uma entrevista sozinho, sem guido, utilizando como auxilio a

ficha de inscricdo da Egor (Anexo 3) e o CV de cada candidato.

Sempre que surgiam processos em gque 0 acompanhamento ao cliente era mais
personalizado, rigoroso e em que a atencdo tinha de ser redobrada, a minha funcao
passava por compreender as especificidades do pedido, colocar os anuncios online,
pesquisar no sistema informatico (G3T) por antigos colaboradores que se pudessem
encaixar no perfil, auxiliar na triagem curricular e validacdo de candidatos, realizar
entrevistas telefonicas e agendar entrevistas presenciais na agéncia ou diretamente no

cliente final, caso os candidatos se enquadrassem.
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Ao longo do estagio tive oportunidade de acompanhar o consultor comercial na
elaboracdo do guido para varias entrevistas assim como na realizacdo das mesmas.
Durante as primeiras entrevistas (duas) fiquei com um papel discreto, apenas observando
todo o processo. Gradualmente, durante as entrevistas, comecei a ter espago para colocar
algumas questbes aos candidatos, caso fosse pertinente e oportuno. Mais tarde tive

oportunidade para conduzir entrevistas individualmente.

No ultimo més, havia cerca de trés empresas cliente que estavam constantemente
a recrutar para motoristas de pesados, ajudantes de motorista e embaladores para uma
fabrica de produtos alimentares. Os processos para motorista de pesados eram dos mais
dificeis de concluir pois os salérios oferecidos eram abaixo da média e o trabalho exigia
que se saisse de Portugal varias vezes por més. Nessa altura fiquei responsavel por
conduzir todo o processo de recrutamento para esses clientes, desde a triagem curricular
até ao envio dos candidatos para a entrevista final no cliente, sempre com o
supervisionamento e aconselhamento do Consultor de RH. Durante esse més realizei seis
entrevistas presenciais, duas para o cargo de ajudante de motorista e as restantes para
motorista de pesados, visto que o processo de R&S para a fabrica so exigia entrevista

telefénica.

A semelhanca destas tarefas de caracter geral, foram minhas responsabilidades as
de atendimento, esclarecimento de duvidas, encaminhamento de candidatos, atendimento

telefonico e auxilio na inscricdo presencial de candidatos.

3.2.1. Outras Atividades Desenvolvidas

Para além de todas as atividades acima explanadas que realizava atendendo as
necessidades dos processos de R&S que iam surgindo, havia outras, que irei referir neste

ponto, ja previamente estipuladas, das quais estava responsavel.
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Tarefas Didrias

Contactar diariamente os colaboradores (cerca de 30 ajudantes de motorista) de
uma empresa cliente para os informar do horario de turno que iam realizar no dia seguinte.
Sempre que algum colaborador informava que ia faltar ficava incumbido de o substituir

por outro.

Tarefas Semanais

Planeamento dos turnos e horérios e respetivo contacto telefonico de
colaboradores (cerca de 25 embaladores) para uma Empresa cliente, no setor Alimentar.
Ficava responsavel por colocar os colaboradores, tendo em atencdo que turnos lhes

convinham mais.

Tarefas Mensais

No final de cada més tinha a responsabilidade de elaborar os relatérios de despesa
e Kms de varios colaboradores que realizavam supervisao de promotores, de acordo com

as faturas que os mesmos enviavam.

Tarefas Ocasionais

Supervisionamento de um Inventario

Existia uma empresa cliente, do setor téxtil que fazia pedidos de recrutamento
todos os anos, aquando a realizacdo do seu Inventario. Pala além dos cerca de 20
colaboradores que necessitavam, pediam que houvesse um Supervisor no local do
trabalho, da parte da Egor. Fiquei responsavel por supervisionar o Inventério, sendo que
as tarefas eram: fazer a chamada no inicio, para ver se faltava algum colaborador (caso
faltasse teria que substituir esse colaborador por outro que estaria j& como suplente,
pronto para se deslocar ao local); acompanhado pela chefia, distribuir os colaboradores
pelos diferentes setores da loja; durante o inventario circulava pelos diferentes setores
para auxiliar caso houvesse alguma davida; e por fim, fazer circular uma folha que todos

tinham que assinar onde constavam as horas que tinham trabalhado.
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CAPITULO IV - ANALISE DA EXPERIENCIA DE ESTAGIO

4.1. Confronto da Revisdo de Literatura com as Atividades de Estagio

Iniciando este capitulo é importante referir que a Egor ATT MM, assim como
outras ATT, funcionam como elo de ligacdo entre as empresas que procuram preencher
uma vaga, e os colaboradores ideais para a ocupar. Isto significa que em grande parte dos
processos a decisdo final acerca do colaborador selecionado pertence a empresa que fez
0 pedido de recrutamento. Assim, podemos dizer que a Egor ATT MM adotou um
procedimento de R&S adaptado, tentando ndo deixar de fora nenhuma etapa relevante,
tendo sempre em conta que a entrevista final, testes que possam ser realizados e

principalmente a decisdo final, pertencem a empresa cliente (Peretti, 2007).

Em relacdo a area de atuacdo da Egor ATT MM, ou seja, recrutamento de
colaboradores em regime de TT, a estratégia passa por tentar atrair o melhor candidato
no menor espaco de tempo possivel. Para as agéncias, a continuacdo de contratos
duradouros com as organizacdes (EUTT) dependem essencialmente da habilidade que
tém em satisfazer as suas necessidades da forma mais rapida possivel, diariamente (Forde,
2001). Independentemente do tempo que existe para efetuar o processo de recrutamento,
ha que ter em atencgdo a sua qualidade, pois isso acaba por ter influéncia na qualidade de
candidatos que a empresa consegue atrair e posteriormente na qualidade do trabalho que
irdo executar (Gomes et al., 2008). Para que o processo de recrutamento tenha éxito, é
necessario que a empresa cliente seja exaustiva na descricdo do perfil do candidato
desejado, pois s6 assim a agéncia pode adaptar a sua atuacdo de modo encontrar a pessoa
ideal para o cargo a ocupar, uma vez que este procedimento deve ser estratégico e ndo

obedece a um modelo fixo (Camara et al., 2007).

Sendo que se trata de um ATT, sé faz sentido que seja abordado o recrutamento
externo, pois se determinada empresa recorre a Egor ATT MM para que esta recrute
candidatos para preencher determinada vaga (muitas vezes com urgéncia), é porque
internamente ja parece ter esgotado todas as suas possibilidades. Neste contexto o recurso
ao recrutamento externo, para além de necessario, acaba por oferecer alguns beneficios
como novas ideias e novas experiéncias, para além de enriquecer a qualidade dos recursos
humanos da empresa, como refere Machado et al. (2014), mesmo que nos estejamos a

referir a um trabalho temporario. Apesar de o recrutamento externo ser mais dispendioso
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do que o recrutamento interno, é também mais célere (Camara et al., 2007), celeridade
essa que nestes casos de urgéncia faz toda a diferenca. Tal como referido por Forde &
Slater (2016), as empresas cliente utilizam vérias ATT em simultaneo para colmatarem
as suas falhas de pessoal, mas so6 desenvolvem uma relacdo de fidelidade com uma delas,

a que recrutar mais rapido e com mais qualidade.

Na Egor ATT MM, uma importante fonte de recrutamento sdo as candidaturas
espontaneas, que acontecem presencialmente. Esta pratica, muito comum entre
candidatos a procura do primeiro emprego mostra bastante iniciativa e motivacdo para
trabalhar, tal como referem Machado & Portugal (2013), e tornou-se bastante Gtil pois
muitos clientes procuravam perfis indiferenciados ou pessoas sem experiéncia para
alguns trabalhos mais simples. No entanto, como sugestdo de melhoria, a agéncia devia
estipular um dia e uma hora certa para todos os candidatos que se querem inscrever,
ficando uma pessoa encarregue desse processo. Assim, por um lado evitavam-se as
indmeras interrupcdes que acontecem semanalmente, e por outro os candidatos tinham

alguém mais atento a ajuda-los na inscricéo e ouvir a sua experiéncia profissional.

Na agéncia recorria-se muito ao recrutamento via Internet, através da colocacéo
de anincios em sites de emprego e em redes sociais tais como o Facebook. Através deste
método é possivel reduzir exponencialmente a duracdo de um processo de recrutamento,
tal como o seu custo (Gomes et al., 2008). Esta reducdo no tempo de duracdo do
recrutamento ganha especial importancia quando se trata de uma ATT, pois 0S prazos
acabam por ser mais apertados.

As bases de dados sdo uma ferramenta importante no armazenamento de perfis de
candidatos para processos de recrutamento (Shafique, 2012). Na Egor ATT MM a base
de dados existente serve apenas para colocar candidatos que se tornaram colaboradores,
ou seja, sO depois de serem selecionados e inseridos no Portal da Seguranca Social é que
sdo inseridos manualmente na base de dados. Seria importante criar uma base de dados
para os candidatos que nunca trabalharam na agéncia, para que pudessem estar
categorizados pela area profissional em que procuram emprego. Até ao momento, quando
surge um pedido novo de recrutamento é necessario ir até aos dossiers e folhear as fichas
de inscricdo até encontrar o candidato que se procura. Esta mudanca, para além de reduzir
substancialmente a quantidade de papel gasto, acabaria por facilitar o processo de

pesquisa, assim como reduzir o seu tempo.
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Relativamente ao processo de selecdo, a técnica mais utilizada pela Egor ATT
MM era a entrevista (presencial ou telefénica). Importa relembrar que para pedidos de
recrutamento para trabalhos mais duradouros ou para cargos de maior responsabilidade,
a entrevista servia para validar os candidatos para a fase seguinte: entrevista no cliente
final. Assim sendo, nestes casos, ndo era a agéncia que finalizava o processo de
recrutamento, ao invés do que ocorria com pedidos de recrutamento urgentes, para perfis
indiferenciados ou ainda para vagas de curta duragdo. Tal como refere Peretti (2007), para
a entrevista presencial ter sucesso € necessario que decorra em boas condi¢cdes materiais
e que o entrevistador tenha elaborado um pequeno esquema de entrevista para conseguir
recolher dados relevantes. Em relacéo as varias entrevistas a que assisti o entrevistador
esteve sempre bem preparado, guiando a entrevista de forma exemplar. No que diz
respeito as condicdes materiais, essas ndo eram as melhores, visto que as entrevistas
ocorriam num open space, havendo muitas interrupcdes com a entrada e saida de pessoas
e algum ruido. Por vezes notava-se que 0s candidatos se sentiam um pouco
desconfortaveis por ndo haver um espaco proprio para a realizacdo de entrevistas. Para
além das entrevistas presenciais e telefonicas penso seria recomendavel para a agéncia a
utilizacdo da entrevista via Internet ou por videoconferéncia, conseguindo por um lado
encurtar a distancia, e por outro dando a possibilidade do entrevistador conseguir observar
0 comportamento ndo verbal do candidato (Chapman & Rowe, 2002). Este tipo de
tecnologia, que acaba por despender mais tempo do que a entrevista telefonica, poderia
ser utilizado para pedidos de recrutamento para cargos de maior responsabilidade ou de

longa duracéo, nos casos em que a empresa cliente fica sediada longe de Lisboa.

A agéncia deveria acompanhar a integracdo dos candidatos selecionados nas
EUTT, obtendo feedback ao longo de todo o processo, pois como referem Liu et al.
(2010), estudos demonstram que os trabalhadores temporarios acabam por ficar a espera
que as ATT mantenham contacto regular com eles para que possam melhorar 0 seu
trabalho. Na agéncia, isto s6 ocorria com um grupo muito restrito de trabalhadores, que

ja trabalham para a Egor ha varios anos.

Seria importante para a agéncia e especialmente para os estagiarios haver um
plano bem estruturado e detalhado das tarefas que se véo realizar ao longo do periodo de
estagio, em vez de irem dando tarefas sem uma estratégia concreta, ndo seguindo qualquer
tipo de calendarizagdo. Esta metodologia ou ndo metodologia pode causar alguma

inseguranca para quem esta a estagiar.
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E not6rio que a Egor ATT MM faz um enorme esforgo para conseguir que o0 seu
processo de R&S seja de qualidade, tentando-se adaptar da melhor forma possivel, ndo
sO as necessidades especificas de cada cliente como também, as melhores préaticas que
sdo abordadas na literatura, tendo sempre um grande obstaculo a ultrapassar: o curtissimo

espaco de tempo que existe para a conclusdo dos processos.

4.2. Apreciacao Pessoal da Experiéncia

A realizacdo dum estagio curricular teve uma grande importancia para mim, no
sentido de perceber de que forma podemos aplicar em contexto organizacional, 0s
conceitos e técnicas aprendidas em contexto académico. Considero que a minha estadia
na agéncia foi positiva e permitiu que percebesse, dentro da area de GRH, o0 que posso e

quero fazer no futuro, assim como adquirir alguma experiéncia profissional.

A decisdo de optar por um estdgio curricular como TFM foi feita apds muita
reflexdo e ponderacdo, no entanto, o facto de poder ser uma porta de entrada para o
mercado de trabalho acabou por “falar mais alto”. Apds alguns contactos com algumas
empresas especializadas em R&S, acabei por optar por uma agéncia um pouco diferente.
Esta opcao foi tomada com base na minha curiosidade em tentar perceber que diferencas
existem entre os processos de R&S das agéncias de recrutamento, e 0S que ocorrem nas
ATT, visto que os prazos sdo mais apertados e a metodologia utilizada acaba por ter de

ser um pouco diferente.

Este estagio deu-me a possibilidade de realizar algumas tarefas a nivel de GRH,
assim como fazer parte de uma equipa coesa e profissional, que tem diariamente como
objetivo, cumprir toda e qualquer exigéncia que seja pedida por algum cliente, mesmo
quando o tempo urge e o trabalho se acumula. Aprendi a trabalhar de forma ativa nos
diversos processos em que estive envolvido, e mesmo quando sob pressdo, a dar o
maximo para que a equipa cumprisse os objetivos e resultados esperados. E importante
salientar que o processo de aprendizagem ocorreu gracas & autonomia que me foi dada e
a forte componente experimental que fez sempre parte deste estagio, dando-me a
possibilidade de utilizar alguns dos contetdos teoricos aprendidos no Mestrado em GRH

em situacoes reais.
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O acompanhamento que tive por parte do pessoal da agéncia foi crucial nas
diversas fases do estdgio e fez com que percebesse a dindmica da equipa, assim como a
melhor forma de realizar as tarefas relativas ao processo de R&S. E de ressalvar a cultura
organizacional da equipa da Egor ATT MM, que esteve sempre disponivel para me guiar
e tirar todas as duvidas que iam surgindo transmitindo-me o conhecimento e as
capacidades necessarias para me tornar mais autbnomo e comecar a tomar algumas
decisdes sem precisar de supervisionamento. Para além disso, tiveram a calma necessaria
para me explicar a necessidade que existe em adaptarmo-nos as especificidades de cada
cliente, pois os perfis pretendidos mudam consoante a estratégia de cada empresa. Ao
longo do estéagio foi-me sempre dado feedback em relacdo a minha prestacdo, o que me
possibilitou modificar e melhorar os pontos em que estava menos bem e desenvolver e

aperfeicoar outros, onde ja estava mais a vontade.

E justo dizer que a Egor ATT MM foi um 6timo local para aprender, e que o este

estagio me serviu de escola ou formacao para o que vou encontrar no mercado de trabalho.

CAPITULO V - CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

5.1. Conclusoes

Para as organizacgdes se manterem competitivas, tém de estar preparadas para se
adaptar a qualguer circunstancia. Nesta tentativa de se tornarem mais adaptaveis, muitas
empresas comecaram a recorrer a ATT, que surgiram como uma opgao viavel para
melhorar a flexibilidade. Contudo, o crescimento do TT néo trouxe apenas vantagens, e
é preciso ter em conta os fatores prejudiciais que pode comportar paraa EUTT e para 0s

trabalhadores que se encontram neste regime.

Os recursos humanos séo vistos, hoje em dia, como ativos fundamentais, sendo
considerados uma potencial fonte de vantagem competitiva, para grande parte das
organizacOes. Esta crescente importancia dos RH veio alterar o processo R&S, tornando-
0 mais complexo e rigoroso, comegando a fazer parte da lista de prioridades de muitas
organizagOes, estando ligado aos objetivos e estratégia das mesmas. Atualmente, o
reconhecimento e o prestigio que uma empresa pode atingir depende também do seu

processo de R&S.
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Existe uma grande panoplia de métodos de R&S pelos quais as organizagdes
podem optar, dependendo do perfil que estdo a procura, do tempo existente para recrutar
e também do orcamento que tém para esse efeito. E de salientar que as novas tecnologias
trouxeram varias alteracGes neste contexto, tornando 0s processos mais rapidos e com 0s
seus custos mais reduzidos. As redes sociais e 0s sites de emprego aparecem aqui como
um forte aliado, uma vez que sdo ferramentas que ndo acarretam grandes custos e

permitem chegar rapido a um grande numero de potenciais candidatos.

Para concluir, nunca é demais salientar que a Egor ATT MM se propde a prestar
um servico de qualidade, tentando sempre cumprir os prazos estipulados pelos clientes e
ajudando os seus colaboradores em todo o processo até a entrada na organiza¢ao. Embora
a falta de tempo e os prazos apertados tornem quase impossivel a tarefa de replicar
exatamente todos 0s passos e técnicas que um processo de R&S, descrito pela literatura,
pode ter, esta agéncia esforca-se diariamente para que este trabalho seja feito com
qualidade, adaptando os seus métodos e tentando aplicar as melhores préaticas possiveis.

5.2. Limitactes

Neste ponto irei descrever algumas limitacbes que surgiram ao longo deste
processo, umas inerentes a realizacdo do estagio, outras que estdo relacionadas com a

elaboracdo deste relatorio.

No que toca ao estagio, houve certas tarefas que gostaria de ter experienciado
como o processamento salarial ou acompanhar o consultor comercial a reunides no cliente
que acabei por nunca realizar, pois ndo havia nenhum dia estipulado para tal, acabando
por se adiar sucessivamente. Em relacdo as entrevistas presenciais, foi uma técnica que
gostaria de ter realizado mais vezes, mas na altura em que me foi dada autonomia para tal
ndo eram muitos os processos de R&S que exigissem tal metodo (presencialmente). O
facto de o estégio ter sido realizado numa ATT permitiu-me contactar com um ambiente
um pouco diferente de outras empresas e com um ritmo mais acelerado, mas impediu-me
de contactar com certas areas e de realizar certas tarefas que também seriam interessantes,
tais como acompanhar um processo de recrutamento interno, observar um processo de

recrutamento por Head Hunting ou ficar responsavel por uma dinamica de grupo.
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A maior limitagdo na elaboracao do relatério de estagio foi ndo poder relacionar
muitos métodos e técnicas de recrutamento e sele¢cdo com a minha experiéncia em estagio,
pois como se trata de uma ATT existem algumas técnicas e fases do processo de R&S
que ndo sdo exequiveis. Outra limitacdo sentida foi o limite de paginas, que acabou por
ndo permitir que abordasse mais profundamente o tema do TT. Para finalizar, houve
certos documentos e imagens que ndo pude colocar nos anexos por que a agéncia

considerou tratarem-se de documentos de cariz confidencial.

5.3. Acdes de Melhoria

Neste ponto irdo ser resumidas as varias sugestdes de melhoria, que foram
abordadas no ponto 4.1., sendo elas: a marcacdo de um dia de semana especifico para
aceitar candidaturas espontaneas; criacdo de uma base de dados para novos candidatos;
criacdo de um espaco proprio para a realizacdo de entrevistas; realizacdo de algumas
entrevistas por Skype; acompanhar o processo de integracdo dos colaboradores;
realizacdo de um plano de estagio para os novos estagiarios; e por fim a criacdo de

iniciativas que fidelizem os melhores trabalhadores.
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ANEXOS

Anexo 1 — Agéncia de Trabalho Temporéario de Mem Martins

I Jorge Placido

Consultor RH

Vanessa
Botelho

Consultora Comercial

Claudia Silva

Assistente RH

Joao
Guimaraes

Estagiario RH

Fonte: Departamento de RH
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Anexo 2 — Exemplo de Anuncio no Sapo Emprego

SAPOEMPREGO )
i Area de Empresas

GERAL INTERNACIONAL EXECUTIVO UNIVERSITARIOS AREA DO CANDIDAT

A EMPREGO  FORMAGAO  GUIA DE CARREIRA JOBMATCH@

Encontre o emprego certo Tem 32.890 ofertas que pode consultar

Introduza as palavras-chave ou o ID do antincio Todas as Categorias

Portugal (28.251) I Todos os Distritos

Ver todas as ofertas
Portugal 28.251 < Reino Unido 1.810 . Alemanha 987 ¥ Suica

326 W élgica 304 "W Franca 260 "W irlanda

« Voltar « Oferta anterior | Oferta seguinte »

Operador Armazém (m/f) MARATECA - Subs. Baixa

ID: 4602419
Data 10-10-2017 ‘ 20"

Empresa: Grupo Egor
Pais: Portugal Gruro Econ | Pussons ¢ Nicocios
Distrito: Setiibal

Categoria(s): Logistica, Compras e Distribuigao
Intervalo salarial Informagao exclusiva JobMatch

Partilhar em: D m n 8 m n

— Subscreva a Newsletter

Descricao da Empresa

0O Grupo EGOR & um grupo Muttidisciplinar de consultores portugueses com forte cultura multinacional que
redne um vasto conjunto de profissionais especializados em todas as dreas de actividade na prestagio de
servigos de desenvolvimento de pessoas e negdcios: recrutamento e seleccdo, formacdo e desenvolvimento,
consultoria, trabalhe temporério e outsourcing. Conjugar os objectivos ¢ estratégias dos negdcios com as
necessidades & motivacdes das pessoas constitui um dos desafios empresariais que requer maiores

capacidades de planeamento & decisdo dos gestores. Em todas as dreas de servigos onde actua, 0 Grupo > IT Security Officer (MIF)
EGOR pretende ser um parceiro de referéncia em termos de ética, confianca, criatividade, rigor e exceléncia de Asiblue - Lisbos
execucio g
>Work Abroad - Horwegian Customer
. Registads hé 8 anos no SAFO Emprego a 7921 ofertas snunciadaz nos tltinos € mezes Care (mif)
Teleperformance Por.. - Lisbos
Detalhe da Funr,:in » Responsével Secciio de Papelaria (m/f) -
Staples

Staples - Oeiras

+ Analista Programador Cogen (MIF)
Asiblue - Lishos

A RH Portugal, empresa de Qutsourcing do grupo EGOR. admite Operador de Armazém
para Cliente do sector da grande distribuicéo, na zona da Marateca, para substituicdo de
colaborador em periodo de baixa.

Fungao:
» Efetuar a limpeza do Entreposto / Armazém. OSAPOJORNAls o

Horario e Local de Trabalho:
+ Das 13h00 s 22h00, com folga a0 Sabado e Domingo ou Domingo e 2* feira;
+ Local de Trabalho: Marateca.

Requisitos:

+ Escolaridade minima ao nivel do 9° Ano;

« Experiéncia em fungdes similares (preferéncial);
» Residéncia proxima;

+ Disponibilidade para as seguintes datas: De 13 de Outubro a 24 de Outubro. Metatrader 5. Graficos.
Oferecemos: Indicadores & muito mais na mais
« Contrato de Trabalho; completa plataforma do mercado.
+ Vencimento Base + Subsidio de Alimentagdo. v roboforex. pt

RH Portugal Lisboa - Grupo EGOR

Risco desta empresa?
Conhega o risto, vendas € lucros de mais|

Os candidatos considerados serfio contactados num prazo maximo de 2 dias (teis. de 700 mil empresas!

Siga-nos em Grupo.Egor
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Anexo 3 — Ficha de Inscri¢cdo em Trabalho Temporario na EGOR

egor FICHA BIOGRAFICA

Gauro Econ | Preasoas § Necooos
ey
Ne: Data de Inscrigao: [ L ———
N de BD: Data de Inscrigo: [/ —— FOTO
Técnico de Recrutamento: Datadelnscrigao: /[ [
- /
Datadelnscrigio: ______/ [ A B c D

Todo

s os CAMPOS AZUIS desta Ficha siao para preencher, mesmo que entregue

o Curriculum Vitae

OCUPAGAO(OES) A QUE SE CANDIDATA:

D A partir de / /

QUANDO GOSTARIA DE INICIAR: D De imediato

DADOS PESSOAIS

Banco:

Nome Completo: (Em Mailsculas)
T AR N LN AU [ S0 ol NN JN O O O [ 0 [ (O | || SO I VR A SR ) | ) 6N |
e o ey B § F e F Y SO N N O 1

Morada:

Localidade: Cédigo Postal: -

Tel.: / E-Mail:

Nascidoa: /[ Idade: Localidade: Pais:

B.I. N%: Emitdo____/____/  em Ne Contr.: Ne Seg. Soc.:

Nacionalidade: Estado Civil: Ne Filhos a Cargo: N2 Titul.

Recebe algum Subsidio? D Sim D Ndo  Qualovalor? € ( )

Documento de Residéncia: Ne: (71 L) SO |

Carta de Condugéo: Ligeiros D Pesados D Ne: Data Validade: __ /[ /

Servigo Militar: Cumprido D Reserva Territorial D Acumprirem: ___/____ /.

Ne de Identificagdo Bancaria (NB): || [ [ (| 1 1 1 1 ¢ ¢ 1 1 | | ||

Tomo conhecimento que os dados constantes do presente documento, bem como do C.V., sdo tratados informaticamente e que, nos

termos da Lel de Protecgao de Dados Pessoals, me é garantido o direito de acesso, correcgao e actualizagéo.

Declaro serem verdadeiros os dados transmitidos e autorizo a sua verificagéo.

Assii

TUT-AUT/005/02

|
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Anexo 4 — Portal da Seguranca Social Direta

L o)hhis

SEGURANGA SOCIAL
uD’RETA & Perfil vMensagens 9 Ajuda O Sair
Bem-vindo(a), EGOR - EMPRESA DE TRABALHO TEMPORARIO, LDA Preciso de n

_ Conta-corrente v Emprego v Acao Social v

SERVICOS DESTAQUES

Vai admitir trabalhadores?

Incentivo & contratagéo de jovens & procura do 1° emprego e desempregados de longa duragéo

Onde requerer
Emprego -> Medidas de incentivo ao emprego

REPUBLICA p
PORTUGUESA r
[ COMPETE e

St URAAGA S0

Anexo 5 — Website Corporativo da EGOR

COOI"  aumsomos | oquerazmios | werens | BeumvEEDUCATON | 810G | conTacTos wsa Q| B8

-

()

bttt

CONECTA SAIDA MAIS

EXECUTIVE
EDUCATION

Dicas e Sugestoes de Especialistas

PESSOAS NEGOCIOS

HOME \TBNOSDEUHJZA(}O © 2017 EGOR RECURSOS HUMANOS
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