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Resumo

Hoje em dia, vivemos num mundo muito competitivo e 0 mercado de trabalho ndo
é excecdo, como tal, as organizagdes para serem bem-sucedidas tém de possuir nos seus
quadros os melhores e mais qualificados trabalhadores. Assim sendo, para além de ser
necessario investir nas pessoas é crucial investir numa boa equipa de recrutamento e
selecdo (R&S).

O presente TFM consiste num relatério do estagio realizado na empresa Domino’s

pizza. O estagio decorreu durante trés meses e teve como principal foco a area de R&S.

Os principais objetivos do estagio consistiram, ndo sé, em proporcionar um
contacto com o contexto empresarial, mas também permitir o desempenho de diversas
tarefas na area de Recursos Humanos (RH), com especial énfase no R&S. A realizacdo
do estéagio potenciou o desenvolvimento de algumas soft skills, tais como: comunicacao,
espirito de equipa, exceléncia na execugdo das tarefas propostas, sentido critico,

compromisso, integridade, relacionamento profissional e honestidade.

O presente relatorio é composto por uma revisao da literatura onde é explicado o
que é o recrutamento e a selecdo, no entanto apresenta um foco maior na area do e-
recrutamento que hoje em dia tem uma importancia grande nos processos de R&S de
qualquer empresa. De seguida serdo abordadas todas as atividades desenvolvidas no
decorrer do estagio. Por fim sera feita uma breve analise critica confrontando a revisdo

da literatura com as atividades desenvolvidas na organizacao.

Palavras-chave: recrutamento, selecdo, gestdo de recursos humanos, e-

recrutamento, redes sociais
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Abstract

Nowadays, we live in a very competitive world and the job market is no exception, as
such, organizations to be successful must have the best and most qualified workers on
their staff. Therefore, in addition to investing in people, it is crucial to invest in a good

recruitment and selection (R&S) team.

The present TFM consists of a report of the internship carried out at the company

Domino's pizza. The internship lasted three months and focused on the R&S area.

The main objectives of the internship were not only to provide contact with the
business context, but also to allow the performance of various tasks in the Human
Resources (HR) area, with special emphasis on R&S. The completion of the internship
promoted the development of some soft skills, such as: communication, team spirit,
excellence in the execution of the proposed tasks, critical thinking, commitment,

integrity, professional relationship and honesty.

This report is composed of a literature review explaining what recruitment and
selection is, however, it presents a greater focus on the area of e-recruitment that
nowadays has a great importance in the R&S processes of any company. Next, all the
activities developed during the internship will be addressed. Finally, a brief critical
analysis will be made comparing the literature review with the activities developed in the

organization.

Keywords: recruitment, selection, human resource management, e-recruitment, social

media
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INTRODUCAO

No seguimento da realizacdo do mestrado em gestdo de recursos humanos, pelo
Instituto Superior de Economia e Gestdo (ISEG) da universidade de Lisboa, optei pela
realizacdo de um estagio curricular, realizando assim o TFM sob o formato de um
relatorio de estagio. O estagio foi realizado na empresa Domino’s pizza entre os dias 1 de
Fevereiro de 2021 e 30 de Abril de 2021, perfazendo um total de 450 horas, sob
orientacdo, na empresa, da Dra. Sara Zorro e orientacdo académica da Prof. Dra. Maria

Jodo Ferreira Nicolau dos Santos.

Historicamente, podemos observar que nem sempre existiu uma preocupacao
significativa com o recrutamento e selecdo (R&S) por parte das empresas. Atualmente,
podemos constatar que um dos recursos mais valiosos das empresas sdo, sem duvida, 0s
recursos humanos e como tal a importdncia dada ao R&S tem vindo a crescer

significativamente (Rozario et al.,2019).

Um processo de R&S bem-sucedido pode conduzir a niveis mais elevados de
desempenho da organizacdo (Amin et al., 2014) no entanto se for mal sucedido pode ditar

o fracasso da mesma (Nabi, et al., 2017).

Segundo Silva (2019) o processo de R&S é crucial na gestdo de recursos humanos
(GRH), uma vez que tem como principal objetivo garantir os melhores resultados para a
organizacdo atraves da contratacdo dos melhores e mais adequados profissionais para
colmatar as exigéncias solicitadas. Assim sendo, o departamento de RH é o principal
responsavel por encontrar a pessoas certa ou o candidato mais qualificado para o cargo

que a organizagdo necessita de preencher (Othman et al., 2019).
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Segundo Brito (2017) “(...) o R&S sdo atividades que estdo interligadas e sdo de
grande importancia para as organizacdes, pois é através deste processo que sao captadas
pessoas com o perfil desejado pela empresa para fazer parte do seu quadro profissional,”

(p.33).

O relatério encontra-se dividido em quatro capitulos para além da presente
introducdo e da conclusdo. No primeiro capitulo é exposto um enquadramento tedrico
sobre 0 R&S, com o intuito de proporcionar um melhor entendimento das atividades
realizadas ao longo do estagio. No segundo capitulo é apresentada a organizacao, na qual
foi realizada o estéagio, salientado a sua evolucéo historica, a missdo, a visao e os valores
pelos quais se rege, bem como a sua estrutura organizacional e caracterizagdo. O terceiro
capitulo foca-se na descricdo das atividades desenvolvidas no decorrer do estagio. Por
ultimo, o quarto capitulo é composto por uma analise critica que consiste numa reflexdo
acerca das atividades desenvolvidas durante o estagio em consonancia com a informacao
recolhida na revisdo da literatura. Este capitulo contém, ainda, algumas sugestdes de

possiveis praticas a implementar no departamento.
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CAPITULO | — ENQUADRAMENTO TEORICO

1. RECRUTAMENTO

O recrutamento pode ser caracterizado como o processo de atrair individuos com
competéncias e qualificagcbes adequadas com o objetivo de preencher um determinado
posto de trabalho (Babu & Rao, 2018). No entanto existem vérias outra defini¢des para
recrutamento. Segundo Othman et al. (2019) o recrutamento pode ser definido como um
conjunto de atividades que uma organizagdo leva a cabo com o intuito de chamar a
atencdo dos candidatos com as habilidades necessérias, para determinadas vagas, para

futuramente ajudar a organizacao a atingir os seus objetivos.

Previamente ao processo de R&S é crucial que exista uma analise e descri¢do de funcdes
(Smith, 2015). Esta é considerada por muitos autores a espinha dorsal da GRH e ¢
composta por trés componentes: (a) descricdo pormenorizada das tarefas; (b)
especificacdo da funcéo e (c) métricas de desempenho (Rego et al., 2015; J. -W. Kim &

J.Kim, 2017).

1.1 Tipos de recrutamento
O processo de recrutar pode ser dividido em trés tipos: O recrutamento interno, o

recrutamento externo e o recrutamento misto (Anwar & Qadir, 2017; Gardi et al., 2020).

Segundo Anwar (2017) as organizacdes tém de ter a capacidade de perceber se
um individuo que trabalhe dentro da organizacao sera capaz de atender aos requisitos do
novo cargo ou se a contratacdo de um individuo externo a organizacdo sera 0 mais

apropriado.
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1.1.1 Recrutamento interno
O recrutamento interno foca-se nos funcionarios que ja trabalham na organizacéo,
ou seja, havendo vagas a empresa procura preenché-las com os seus funcionarios

(Carvalho, 2018).

Segundo Ceribeli et al. (2019) a adogdo do recrutamento interno é essencial na
medida em que, ao prestigiar os profissionais que ja fazem parte da organizacdo permite
aos mesmos aprimorar as suas competéncias atuais e desenvolver outras, tornando as suas

contribuigdes futuras mais eficazes.

Segundo Abdullah (2019) existem alguns beneficios em recrutar internamente
nomeadamente em termos de reducdo de tempo de aprendizagem e de adaptacdo a
organizagao. Para Pereira (2018) tem como vantagens a reducao dos custos associados a

todo o processo de R&S.

Segundo Machado (2006) “o recrutamento interno sera essencialmente uma
medida de gestao de recursos humanos, de reconhecimento do valor ou desempenho e de
evolucdo na carreira,” (p.88). Ou seja, € muito importante que as organizacfes apostem
neste tipo de recrutamento uma vez que motiva o funcionario, estimula-o e recompensa-

0 pelo seu mérito (Baldé, 2021).

Segundo Camara et al. (2016) existem trés maneiras possiveis de uma organizagao
proceder ao recrutamento interno: (1) escolha direta, que se pode prender com trés fatores:
(a) planos de desenvolvimento de carreira, (b) a melhor utilizacéo do talento disponivel e
(c) retencdo de colaboradores que sejam considerados imprescindiveis; (2) concurso
interno, através de comunicacdo interna e (3) recrutamento interno por sistema de

recomendagdo de um amigo, ou seja, os funcionarios séo incentivados a recomendar um
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conhecido ou amigo, que na sua opinido, tenha os requisitos necessarios para a ocupagdo
da vaga.
1.1.2. Recrutamento externo
No recrutamento externo as organizacGes procuram atrair e selecionar os melhores

candidatos, fora da empresa, para a vaga em questao (Costa, 2018).

Existem alguns beneficios de recrutar externamente: (1) inovacdo, novas
competéncias; entrada de novos talentos trazendo “sangue novo” para a organizacao; (2)
maior numero e diversidade de candidaturas e (3) renovacdo da cultura organizacional
(Anwar & Abdullah, 2021; Rego et al., 2015; Nunes et al., 2017). Existem também
algumas limitacdes neste tipo de recrutamento: (1) custo e duracdo do processo mais
elevado e (2) processo de integracdo ocorre mais lentamente, uma vez que o candidato
tem de aprender tudo do principio (Anwar & Abdullah, 2021; Rego et al., 2015).

1.1.3 Recrutamento misto

Ferreira (2019) afirma que “O recrutamento misto estabelece uma ponte entre o

recrutamento interno e externo, procurando candidatos dentro e fora da empresa com a

divulgagdo interna e externa da vaga (...),” (p.24).

Segundo Monteiro (2018) uma boa politica de GRH deve dar preferéncia aos

candidatos internos em caso de igualdade com os externos.

1.2 Técnicas de recrutamento
Uma das principais fases do processo de recrutamento centra-se na escolha das
técnicas de recrutamento a serem utilizadas, isto €, existem inimeras técnicas desde as
mais tradicionais as mais recentes e é necessario escolher qual ou quais se enquadram
melhor com as necessidades da organizagdo, com o intuito de identificar, atrair e reter os

melhores talentos (Ferreira & Vargas, 2015).
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De seguida serdo apenas explicadas as técnicas de recrutamento utilizadas na
organizacao acolhedora do estégio.
e Anancios
Os anuncios sdo uma da técnicas mais utilizadas e eficazes de recrutamento

externo utilizadas pelas organizac6es (Basak & Khanna, 2017).

Como o objetivo da colocacdo do anlncio é chamar a aten¢do do maior nimero
de candidatos possiveis, € importante que possua informacé&o relevante de acordo com 0s
objetivos do recrutamento (Ferreira et al., 2015). E importante que nos anincios as
condicgdes e as mensagens transmitidas s&o realistas para que os candidatos ndo criem

falsas expectativas sobre o cargo em questéo (Calheiros, 2019).

E importante ressalvar que, qualquer antncio deve respeitar o modelo AIDA
(atengdo — interesse — desejo — acdo) de maneira a atrair a atencédo, despertar o interesse
do candidato, o desejo da conquista do cargo e a agdo dos potenciais candidatos que
resulta na sua candidatura (Hassan et al., 2015; Ribeiro, 2018, cit in Silva, 2019).

e E-recrutamento

Com a chegada da internet todos os setores de negdcio sofreram algumas
transformacoes, a area de RH ndo foi excecdo. Atualmente com o avango tecnoldgico o
processo de R&S assume um caracter mais dinamico, tendo cada vez mais uma presenca

online (Garcia et al., 2018).

Segundo Rodrigues (2020) o e-recrutamento € uma técnica que utiliza a

tecnologia, nomeadamente a internet, para pesquisar e atrair novos colaboradores.

Como ¢ uma técnica bastante utilizada na Domino’s pizza o ponto 4 sera dedicado

a aprofundar o tema.
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e Escolas e universidades
Este método consiste na elaboracdo de parcerias entre as escolas/universidades e
as organizacdes, de maneira benéfica para ambas as partes. Segundo Muscalu (2015) o
objetivo desta técnica consiste na transmissdo de uma imagem da organizagdo, como
entidade que procura constantemente de recém-formados, possibilitando a sua insergdo
no mercado de trabalho.
e Candidaturas espontaneas
Esta técnica de recrutamento pressup@e total iniciativa por parte do candidato,
normalmente sdo pessoas a procura de novos desafios ou do primeiro emprego (Machado
& Portugal, 2013).
e Base de dados
As bases de dados sdo compostas por candidaturas espontaneas e outras que foram
utilizadas em processos de recrutamento anteriores (Cruz, 2019)
e Feiras de emprego
As feiras de emprego sdo utilizadas com o intuito de divulgar a organizacao e
aumentar o nimero de interessados na oferta (Ferreira et al., 2015). O objetivo principal
deste tipo de recrutamento prende-se com a recolha de informacgdes, nomeadamente,

curriculos e com contacto com futuros possiveis colaboradores (Ferreira et al., 2015).

2.SELECAO

A fase da selecéo inicia-se apds o recrutamento e divide os candidatos em duas
partes, os individuos que serdo escolhidos para o cargo e 0s que ndo serdo (Anwar &
Surarchith, 2015), ou seja, é nesta fase que sera tomada uma deciséo final (Oaya et al.,

2017). Esta fase é caracterizada pela escolha dos candidatos que tém maior probabilidade
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de singrarem no cargo e se adaptarem melhor a cultura organizacional da organizacao

(Hamilton & Davison, 2018).

A selecdo pode ser definida como o processo de tomada de decisdo sobre os
candidatos com potencial para exercer a funcéo disponivel e que atendem aos requisitos
pretendidos pela organizacdo (Strohmeier, 2018). Segundo Benito et al. (2020) como cit
in Andrade et al. (2020) “A Selecdo tem por objetivo central escolher, dentre 0s
candidatos atraidos pelo recrutamento, aqueles que correspondem ao perfil do cargo
desejado pela empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho

pessoal”.

2.1 Método de selecdo
O processo de selecdo e os metodos utilizados variam de organizacdo para
organizacdo e podem até mesmo variar de departamento para departamento dentro da
mesma organizacao (Anwar, 2017). Algumas organiza¢6es podem dar mais importancia
a utilizacdo de diferentes testes enquanto outras ddo primazia a entrevistas e a referéncias

(Anwar, 2016).

De seguida sdo enunciados os métodos de selegdo utilizados na Domino’s pizza.

e Andlise e triagem curricular

A andlise do CV fornece em primeira mao informacGes que possibilitam a
identificacdo das competéncias core, habilitacbes profissionais e académicas bem
como a experiéncia do candidato (Brennan, 2017; Bawazeer & Gunter, 2016).

Com a andlise prévia do CV torna-se mais facil para os gestores de RH
orientarem as futuramente as entrevistas (Ferreira et al., 2015). Segundo Martin-
Lacroux (2017), um CV que contenha erros ortograficos e informagédo desorganizada

causa uma impressdo negativa nos recrutadores. Assim sendo, € importante que 0s
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candidatos tenham brio e procurem ferramentas que possibilitem tornar o seu CV mais

objetivo e atrativo (Cabrita et al., 2019).

e Entrevistas

As entrevistas permitem através do dialogo retirar algumas ilagdes através da
apresentacdo do candidato, da postura do mesmo, do discurso adotado e da linguagem
corporal utilizada (Brennan, 2017). Esta técnica tem como principal objetivo
estabelecer contacto direto com o candidato de forma a recolher informagdes que ndo
constem no CV nomeadamente sobre a sua personalidade (Florea & Duica, 2016). E
importante que no decorrer da entrevista o candidato tenha oportunidade de explicar
0 porqué de ser o candidato certo para o lugar em questdo (Meagher, 2017).

Esta técnica é bastante comum e pode ser realizada online ou presencialmente
(Rego et al., 2015). Segundo McCarthy et al. (2017) as entrevistas online permitem
abranger um maior nimero de candidatos em diferentes partes geograficas de forma
mais rapida e mais barata para ambas as partes.

Se considerarmos 0s intervenientes existem cinco tipos de entrevistas: (1)
entrevista individual, onde a entrevista é realizada por um Unico entrevistador; (2)
entrevista em duo, onde o candidato € entrevistado pelo gestor de RH e pelo gestor de
linha; (3) entrevista sequencial, onde o candidato é entrevistado por varias pessoas;
(4) painel de entrevistadores, onde o candidato é entrevistado por mais de dois
entrevistadores; e (5) entrevistas em grupo, onde um grupo de candidatos € entrevista
opor um ou mais entrevistadores (Rego et al., 2015).

Dentro da entrevista individual destaco a entrevista telefonica por ser a que
mais utilizei durante o estdgio. Este tipo de entrevista é utilizado, normalmente,

quando nédo ha possibilidade de deslocacao por parte do candidato, poupando tempo
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e acabando por ser a forma mais facil de comunicar. Segundo Florea & Duica (2016)
este tipo de entrevista procura recolher algumas informacdes e esclarecer questdes
relativamente ao perfil do candidato determinando se deve, ou ndo, prosseguir para
uma proxima fase. Segundo um relatorio da Chartered Institute of Personnel and
Development (CIPD, 2017) este método € utilizado por cerca de 65% das
organizacoes.

Em termos de entrevistas existem trés tipos : (1) as ndo estruturadas (ou
convencionais), em que o entrevistador vai colocando as questdes conforme acha mais
apropriado no momento (Mateus. 2020); (2) as estruturadas (ou comportamentais),
em que o entrevistador segue um guido estabelecido previamente com um conjunto
de questdes de resposta fechada (Fernandez & Pougenet, 2017; Brown & Danaher,
2019) e (3) semiestruturadas, em que o entrevistador coloca questdes previamente
estabelecidas no entanto, a ordem das mesmas pode ser modificada e algumas poderao
ser omitidas, com base na percecdo do entrevistador sobre o que lhe parece ser mais
apropriado para o momento (Nowak & Haynes, 2018).

Com o aparecimento das novas tecnologias, nomeadamente a internet a forma
de fazer entrevistas tem vindo a ser alterada. As entrevistas presenciais deram lugar
as entrevistas online (Rupasinghe et al., 2016). Este tipo de entrevistas torna o
processo mais rapido, com custos mais reduzidos para ambas as partes e permite

chegar a pessoas de diferentes geografias (McCarthy et al., 2017).

3. A IMPORTANCIA DAS TECNOLOGIAS NO PROCESSO DE R&S
O digital esta cada vez mais presente no dia-a-dia, nomeadamente no mundo
empresarial. As organizacfes tém vindo a adotar o uso das tecnologias ndo so, para

impulsionar os RH e obter uma vantagem competitiva num mercado mais dindamico, mas
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também, para se adaptarem as mudancas constantes da forca de trabalho (Muduli &
Trivedi, 2020). Este novo meio mudou a forma de comunicar, os modelos de trabalho
tiveram de se adaptar as novas realidades e surgiram novas ferramentas que vieram
facilitar a partilha de informacdo (Bondarouk & Brewter, 2016). Segundo Ramkumar
(2018), a internet veio mudar a perspetiva do recrutamento quer para as organizagoes quer

para as pessoas que procuram emprego.

A GRH digital tem inicio quando as organizac@es utilizam as tecnologias digitais
para apoiar as praticas operacionais, especialmente no processo de recrutamento
(Strohmeier, 2020). Tradicionalmente, o processo de R&S era visto como a contratacao
de talentos através de anuncios, feiras de emprego e portais de emprego (Muduli &
Trivedi, 2020). Hoje em dia estas estratégias mais tradicionais tém dado lugar a novas
tendéncias de recrutamento nomeadamente através das redes sociais (como por exemplo:
linkedIn ou facebook) (Rajan, 2015). Segundo Vatansever (2017), cit in Meah & Sarwar,
(2021) as organizagdes que optam pelo e-recrutamento as suas despesas em contratacao
baixam cerca de 88% comparativamente com as organizacdes que utilizam métodos mais

tradicionais.

As inovac0es tecnoldgicas vieram permitir uma maior eficécia e flexibilidade na
contratacdo (Senba et al., 2014, cit in Carvalho, 2018). Cada vez mais os candidatos
preferem a procura de emprego através da internet uma vez que, o custo para 0S mesmos

e para as organizagdes € menor (Vokic & Vidociv, 2015).

3.1 E-recrutamento
Hoje em dia, o e-recrutamento € utilizado pelas organizagdes com o intuito de
recrutar através de anincios em sites, redes sociais e nos proprios sites das empresas

(Ritter, 2016).
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O sucesso do recrutamento eletronico advém do facto das empresas terem uma
maior facilidade de acesso a um vasto grupo de candidatos, uma vez que as limitagdes
geogréficas acabam por ndo existir e as pessoas estdo, cada vez mais, dispostas a
mudaram-se para os locais que oferecem as melhores condicdes laborais (Melanthiou et
al., 2015). Segundo Kar e Bhaxharya (2019) o e-recrutamento permite uma maior
disponibilidade dos candidatos comparativamente com métodos tradicionais de

recrutamento.

O e-recrutamento € um meio rapido e mais econémico de atingir uma maior pool

de candidatos com potencial (Swanepoel et al., 2018, cit in Ngutie & Mose, 2021).

Do ponto de vista do candidato, o e-recrutamento possibilita: (1) que tenham
acesso a mais empresas permitindo um maior nimero de candidaturas num curto espago
de tempo (McCartthy et al., 2017); (2) o acesso a informacdo de forma mais rapida e
detalhada (salérios, condi¢des sociais, ambiente da empresa, etc.) permitindo assim uma
melhor tomada de decisdo (Phillips-Wren et al., 2016); (3) a atualizacdo permanente das
informacdes profissionais (Cunha et al., 2012, cit in Fernandes, 2017); (4) a procura de
ofertas do interesse do candidato em qualquer lugar, a qualquer hora (Monica & K.,2020).
Em contrapartida: (1) a internet apresenta perigos no que diz respeito a seguranca e
confidencialidade dos dados pessoais (Torringon et al., 2020); (2) os candidatos que nédo
apresentem conhecimentos informaticos podem-se sentir excluidos (Cunha et al., 2012,

cit in Fernandes, 2017).

Para Nafia Sultana e Nahida Sultana (2017) o e-recrutamento “(...) é mais eficaz
para as organizagdes em termos de rapidez, custo, tempo despendido e acessibilidade,
reduzindo a carga de trabalho ao responsavel do processo de R&S,” (pp.83). Permite

ainda chegar a mais pessoas, independentemente do local geografico em que se
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encontram traduzindo-se, assim, num aumento do numero de candidaturas (McCartthy
et al., 2017). Segundo Monica e K. (2020) o e-recrutamento é um método atraente para
as organizagdes porque permite transmitir informag&o aos potenciais candidatos de

forma imediata e dinamica.

Em contrapartida o uso exclusivo desta técnica pode levar a redugéo da
qualidade das candidaturas (Cunha et al., 2012) e por vezes a organizacdo pode sofrer
de candidate shopping, isto acontece quando os candidatos se encontram empregados e
sem nenhuma intencdo de mudar de organizagao, mas pretendem saber o seu valor de
mercado (Ravichandran & Hari, 2016, cit in Fernandes, 2017). Outra das desvantagens
da utilizagéo do e-recrutamento consiste num aumento da facilidade com que as
organizagOes conseguem recrutar colaboradores dentro de outras organizacfes
(Cappelli, 2001). Em termos de seguranca séo levantadas algumas questdes,
nomeadamente relativamente a seguranca dos dados pessoais ha medida em que existe
troca de informacdes correndo o risco, quer para as organizacGes quer para as empresas,

de ocorrer um uso inadequado dos mesmos ou até roubo (Zeidner, 2007).

Durante o processo de recrutamento existem diversos desafios que exigem uma
necessidade crescente de flexibilidade e capacidade de resposta (Girard & Bernard, 2019,
cit in Ngutie & Mose, 2021). Segundo Ogohi (2019) cit in Ngutie & Mose, (2021) um
processo de R&S eficaz deve integrar o e-recrutamento com as atividades de
recrutamento ja existentes permitindo que as organizacdes sejam mais eficientes na

identificacdo e na retencdo de candidatos talentosos.

A tabela seguinte esquematiza as principais vantagens e desvantagens do e-

recrutamento:
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Tabela 1- Vantagens e desvantagens do e-recrutamento

RECRUTAMENTO E SELEGAO: O CASO DA DOMINO’S PizzA

Organizagao

Candidato

e Maior quantidade de candidaturas;
e Permite contactar profissionais que ndo se encontrem a
procura de emprego;
e Ciclo de recrutamento mais curto;

Processo simplificado e
mais rapido;
Facilidade de acesso as
paginas de diferentes

. . , . empresas;
@ o Candidatos de diferentes areas geogréaficas; . p .
& o . . e Possibilidade de
> e Eficacia acrescida no processo de selecdo para atualizar
= determinados perfis comparativamente com 0s meios
IS . . permanentemente a sua
> mais tradicionais; . «

- . . . informacao pessoal
e Possibilidade de aplicar filtros que excluem os candidatos
menos qualificados;
e Quando a informagdo est4 estruturada, o processamento
da informacao e comparacao dos dados ficam facilitados
" e Impossibilidade de alcance para individuos com iliteracia ¢ I_mges_soal:jdade, ?odera
e informatica: in uzllr a escc;qo:a{]ga
(=) « . em alguns candidatos;
S o Possibilidade de reducéo de excesso de candidatos sem | g ibilidade d
c e Impossibilidade de
< enquadramento; P )
2 .. . . acesso para candidatos
) e Decréscimo na qualidade de candidaturas uma vez que . .
) . . com iliteracia
sdo recebidas imensas . -
informatica

Fonte: Adaptado de Pedroso (2016)

3.2.1 Redes sociais

Segundo Ansari e Khan (2020) os social networking systems (SNS) podem ser

definidos como aplicativos que permitem que os utilizadores criem perfis com

informagdes pessoais e interajam, convidando contactos e colegas a acederem ao seu

perfil trocando mensagens entre si. Ou seja, um dos beneficios mais importantes da

utilizacdo das redes sociais consiste na partilha de informagdes/conhecimentos entre

diferentes pessoas de maneira mais facil e econémica (Hada & Gairola, 2015).

A utilizacdo de SNS como meio de R&S (Ageel & Siddiqui, 2019) tem sido uma

tendéncia crescente quer para os candidatos quer para os recrutadores (Zin et al., 2016 cit

in Carvalho, 2018). O SNS tem vindo a crescer, prova disso é que dois em cada trés
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utilizadores da internet sdo visitantes de um SNS (Nielsen Company, 2019, cit in Meah &
Sarwar, 2021). O linkedIn, Facebook e twitter sdo os SNS de recrutamento mais utilizados
(Hosain & Liu, 2020; Kaur & Arianayagam ,2020). Enquanto o facebook permite o acesso
a um publico mais abrangente, o linkedln permite as organizagfes direcionar o
recrutamento para cargos de nivel mais elevado e possibilita ainda o contacto com

candidatos que ndo procurem ativamente emprego (Priya, 2021).

Em termos de beneficios a utilizagdo dos SNS em processos de recrutamento
permite: (1) reducdo de custos e tempo de recrutamento; (2) ter um grupo de candidatos

mais jovens; (3) ter uma maior “pool” de candidatos (Villeda et al., 2019).

Embora os SNS tenham sido projetados como meio de entretenimento entre
familiares e amigos, hoje em dia, passam também a ser vistas como uma importante

ferramenta profissional (Priya,2021).

Hoje em dia as organizagOes utilizam as redes sociais com o intuito de pesquisar
perfis, contactos, referéncias e aumentar a visibilidade da marca da organizacdo (Hada &
Gairola, 2015). Segundo Hosain et al. (2020) através das redes sociais 0s empregadores
podem adquirir uma grande quantidade de dados pessoais sobre os candidatos com o
intuito de melhorar as suas decis6es de recrutamento. Cada vez mais o perfil virtual que

o candidato apresenta a comunidade virtual decide a sua carreira (Priya, 2021).

Cada vez mais o perfil virtual que o candidato apresenta a comunidade virtual
decide a sua carreira (Priya, 2021). Segundo Hazelton e Terhorst (2015) cit in Priya
(2021) as pessoas tém de ser muito cautelosas com o que publicam nos SNS. Os
candidatos tém de ter a nogdo que a sua posic¢do atual nos SNS podera causar problemas

futuramente na organizagcdo em que ingressarem, ou seja, candidatos que possuam
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informacdo nos seu SNS que seja considerada inadequada ou até mesmo ofensiva por um
profissional de RH podem, muito bem, ser rejeitados para uma vaga de emprego (Priya,

2021).

Apesar da importantes vantagens da utilizagcdo dos SNS, existem alguns autores
que questionam a sua utilizacdo. Para Melanthiou et al. (2015) muitas vezes o que é
publicado nas redes sociais pelos candidatos ndo representa, de todo, a maneira como
estes irdo reagir no local de trabalho. Assim sendo, um bom profissional de RH tem de
saber fazer a distincdo entre o que é pessoal e o0 que € profissional, de maneira a nao
existirem enviesamentos no processo de R&S (Carvalho, 2018).
3.2.1.1 Cybervetting
O cybervetting pode ser definido como o processo atraves do qual se recolhem
informac@es online de maneira a conseguir uma melhor avaliacdo da forma como uma
pessoa se adequa a um determinado contexto (Rose et al., 2010; Berkelaar et al., 2016 cit
in Biberg, 2019). Transpondo para o contexto de R&S, o Cybervetting € o processo no
qual os recrutadores recolhem informacdes online de forma a avaliar potenciais

candidatos para determinado cargo (Harrison, 2016 cit in Biberg, 2019).

Existem varias razGes que levam as organizacdes a optar pela realizacdo do
cybervetting. Berkelaar e Harrison (2016) enumeram algumas: (1) a facilidade de acesso
a informacdo online; (2) os recrutadores consideram que 0s meios tradicionais de
recrutamento ndo fornecem todas as informacgdes necessarias; (3) ndo é ilegal aceder a
informacdo que se encontra online sobre os candidatos; (4) a crenga de que 0s

funcionarios da organizacgao tém que ser uma extensdo da marca da organizag&o.

Se por um lado a grande abundéncia e a facilidade de obtencdo de informacao através

do cybervetting € vista por muitos como uma mais-valia na escolha do futuro colaborador
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(Berkelaar & Buzzanell, 2014). Por outro lado, essa grande abundancia e facilidade, de
informag&o pode ser considerada devido a falta de privacidade do candidato (Gomes,

2011 cit in Machado, 2016).

A utilizagdo do cybervetting ndo é muito consensual. Muitas vezes as organizacoes
utilizam conteldos completamente descontextualizados para avaliar os candidatos
(Berkelaar e Buzzanell, 2014) e a partir dessa informacao fazem previsdes, muitas vezes
imprecisas, sobre a personalidade e comportamento que o candidato tera no local de
trabalho (Chauhan et al., 2013). Existe também o risco dos recrutadores avaliarem as
redes sociais de uma pessoa que possua 0 mesmo nome que o candidato (Slovensky &

Ross, 2011).

Segundo Yarbrough (2018), o cybervetting implica a discussao de algumas questdes
éticas, como por exemplo o direito do funcionério em ter uma vida pessoal e o direito do
candidato em conhecer o processo de selecdo no qual esta inserido. Alguns estudos
realizados nos Estados Unidos e na Europa apontam que a utilizacdo do cybervetting pode
dar origem a triagens negligentes com base em aspetos que podem ser considerados
discriminatorios como € o caso da raca, género, orientacdo sexual, estado civil e religido

(Berkelaar, 2010; Slovensky & Ross, 2011; Melanthiou et al., 2015 cit in Biberg, 2019).

De forma a garantir a imparcialidade e a justica alguns académicos e gestores sugerem
a criacdo de politicas de triagem online nos processos de R&S (Berkelaar, 2010). Estas
politicas devem estar alinhadas com as questdes legais de cada pais e éticas de cada
empresa (Yarbrough, 2018). Assim sendo Yarbrough (2018) sugere as organizagdes que
estdo a contratar que: (1) desenvolvam politicas de R&S online; (2) comuniquem e
formem os seus recrutadores; (3) comuniquem e solicitem a permissdo aos candidatos

para fazer o que quer que seja e (4) documentem todo o processo.

17



ANA RITA VALENTE RECRUTAMENTO E SELEGAO: O CASO DA DOMINO’S PizzA

CAPITULO Il — A ORGANIZAGAO

1. FUNDACAO E HISTORIA

Tudo comecgou quando Tom Stephen Monaghan e seu irmdo, James, resolveram
comprar no dia 10 de junho de 1960 a DomiNick’s, uma modesta pizzaria localizada na
pequena cidade de Ypsilanti, estado americano do Michigan. A pizzaria foi adquirida por

apenas US$ 900.

Em 1961, Tom tornou-se no unico proprietario do negécio e em 1965 decidiu

mudar o0 nome do pequeno estabelecimento para Domino’s Pizza.

Para se diferenciar da concorréncia, utilizou um Volkswagen Fusca e criou um
sistema de entregas ao domicilio, que prometia entregar a pizza quente e crocante de
forma rapida. Dia 1 de Abril de 1967 foi inaugurada a primeira loja franchisada era o
comego de uma grande expanséo nacional. Em 1970, a rede estabeleceu uma condigéo
que a diferenciava no mercado: se a pizza néo fosse entregue em menos de 30 minutos, o
cliente ndo precisaria pagar (essa promocao foi encerrada em 1993). No final desta década

a Domino’s pizza ja possuia 200 lojas.

Sua expanséo internacional comegou exatamente no dia 12 de maio de 1983 com
a inauguracdo da primeira unidade na cidade de Winnipeg no Canada. Nesta altura ja

existiam mais de mil lojas da Domino’s pizza em atividade.

Em 2017 a Domino’s contabilizava mais de 13800 lojas em todo o mundo.

Neste momento a Domino’s emprega mais de 290 000 pessoas em 73 paises,

incluindo lojas franquiadas, estando presente em 5700 cidades.

18



ANA RITA VALENTE RECRUTAMENTO E SELEGAO: O CASO DA DOMINO’S PizzA

Figura 1- Localizagdo das lojas Domino’s Pizza pelo mundo

Fonte: Domino’s Pizza

2. DAUFOOD

A Daufood ¢ um dos master franchising da Domino’s Pizza na Europa. Tem como
objetivo fornecer o melhor produto com o melhor servico, seguindo os mais altos padrdes
de qualidade da Domino’s Pizza. Neste momento opera em mais de 14 mercados.

Figura 2 - Mercados onde a Daufood opera

1|4l

~—— -

Fonte: Domino’s Pizza

Em 2014 o Grupo Espanhol COBEGA forma a empresa Daufood Portugal

Unipessoal Lda, para desenvolver o master franchising da Domino’s em Portugal.

Cobega SA é um grupo especializado no setor alimentar que gere, entre outros
negocios, o engarrafamento e distribuicdo de Coca-cola e Nespresso na Europa e em

Africa.
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2.1 Domino’s pizza Portugal

A Domino’s pizza iniciou a sua viagem em Portugal em 2015 e encontra-se sediada
em Loures, mais concretamente em Ponte de Frielas. Neste momento emprega mais de
700 pessoas e conta com 36 lojas sendo 4 franchisadas (Rio de Mouro, Coimbra, Leiria e
Abdboda).

Figura 3 — Localizagéo e ano de inauguracgéo das lojas Domino's Pizza Portugal

2015

¢ Telheiras 2018

¢ Areeiro 4 Maia

: E:PO < ¢ Amial
assama .

¢ Benfica #  Matosinhos

¢ Amadora

2016 2019

# Campo de Ourigue # Boavista
@ Algés # Senhora da Hora
& Aln'_'.a da # Avenidas Movas
@ Od]velas # Quinta das Portas
# Oeiras # Campo Alegre
# Parede # Expo Sul
# Oliveira do Douro

2017 # Cacdm
: Lumiar # Gaia Centro

Loures # Rio de Mouro*
2018
+ Montijo 2020
# Alfragide # laranjeiras
# Penha de Franga # Coimbra®
# Barreiro # Leiria*
« Santa Iria de Azdia ' # Abéboda*

Fonte: Domino’s Pizza

2.1.1 Missdo, visao e valores

Em termos de visdo, missdo e valores é possivel afirmar que: (1) a visdo da
Domino’s pizza consiste em posicionar a Daufood como uma empresa de reconhecida
competéncia, assegurando o desenvolvimento de uma atividade fundada na confianga das
suas pessoas e dos seus clientes, sustentada pela otimizacao das operages e rentabilidade
do seu modelo de neg6cio; (2) a marca Domino’s pizza chega a Portugal para liderar,

assim sendo, tem como missdo ser a melhor empresa de entrega de pizzas do pais e (3)
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em termos de valores a organizacdo da primazia a colaboragdo, confianga, superacao,

integridade, adaptabilidade e qualidade.

2.1.2. Estrutura organizacional

Na figura 4 esta representado o organograma da Domino’s pizza.

Figura 4- Organograma da Domino's Pizza Portugal

[ T T
People First Marketing Dpem‘:ons Bushess Cormissany Chain Accounting Contralling Technology | Power BI
Directar Manager Manager thw' Manager M:nuer

Fonte: Domino’s Pizza
2.1.2.1 Departamento de recursos humanos
O departamento de RH na Domino’s é chamado de people first e é formado por 8
pessoas. Este departamento é composto por trés areas: (1) payroll; (2) gestdo de lojas e
(3) higiene e seguranca no trabalho. E importante frisar que todas as areas reportam a
diretora de RH.

2.1.2.1 People first business partner

Figura 5- Estrutura Organizacional do departamento de RH da Domino’s Pizza Portugal

Diretora de
People First

Business Pavroll Técnica de
Partner y HST

Fonte: Elaboracéo Prépria
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Esta area do departamento de RH é composta por trés pessoas que ficam
encarregues pela gestdo das pessoas de um conjunto de lojas. Uma das pessoas para além
da gestdo de um conjunto de lojas fica ainda encarregue de assegurar o0 recrutamento e

selecdo e outra fica encarregue da area de F&D.

Em termos de gestéo de lojas as BP’s ttm como principais fungdes assegurar que
sdo suprimidas todas as necessidades de recrutamento, renovagdes de contratos,
aditamentos, despedimentos e gestdo de possiveis problemas que possam existir nas lojas

que tém a cargo.
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CAPITULO Il — ATIVIDADES REALIZADAS
Neste capitulo irdo ser descritas todas as atividades desenvolvidas ao longo do
estagio no departamento de RH da Domino’s pizza, com um enfoque maior no processo

de R&S da empresa.

1. METODOLOGIA

Com o objetivo de obter as informacdes necessarias para a realizacao do (TFM),
optei por utilizar o método qualitativo, recolhendo os dados através das seguintes
técnicas: diario de bordo, observacdo participante e ndo participante e recolha

documental.

Inicialmente, comecei por redigir um diario de bordo registando todas as
atividades desenvolvidas diariamente de maneira, a reunir o0 maximo de informacéo
possivel ao longo de todo o percurso na empresa. Esta escolha deve-se ao facto de ser o
método mais eficaz, uma vez que este registo diario diminui a probabilidade de existirem

esquecimentos sobre as tarefas desenvolvidas.

Segundo Fetters e Rubinstein (2019), a observacdo é uma técnica que visa a
recolha qualitativa de informacdes permitindo a analise de comportamentos em certos
contextos. Esta pode ser classificada como participante e ndo participante. A observacéao
foi realizada com o intuito de registar alguns aspetos importantes da cultura
organizacional, como por exemplo a descricdo dos espacos, dialogos e interacGes entre

o0s colegas e rotinas de trabalho.

Segundo Kripka et al. (2015) a recolha documental refere-se ao processo de
analisar e interpretar o contexto envolvente, para a formacao de conhecimento, através da

analise de documentos. Esta recolha teve como objetivo aprofundar a identidade da
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Domino’s pizza Portugal, através da extracdo e da analise dos aspetos mais importantes

sobre a sua histdria, misséo, valores, objetivos e areas de negocio.

2.CONTEXTUALIZAGAO DO ESTAGIO

O estagio teve a duracdo de trés meses, com inicio dia 1 de Fevereiro de 2021 e
término dia 31 de Maio de 2021, tendo como tarefas propostas: analise detalhada das
necessidades das diversas lojas com as business partners (BP’s); desenvolvimento e
implementacdo de aces de recrutamento; colocacdo de andncios; triagem curricular;
entrevistas telefonicas; criacdo de base de dados de candidatos; marcacgdo de entrevistas;
realizacdo de entrevistas de selecdo; feedback regular sobre o estado e evolugdo dos
pedidos de recrutamento; relatdrio diario de KPI'’s; entrevistas de saida; gestdo contratual;
acompanhamento ao trabalho das BP’s; participacdo nas rotinas de gestdo com as lojas e

entrevistas de progresséo interna.

Durante os primeiros dias foram realizadas tarefas mais simples, como a
organizacdo do email que servia como base de dados das candidaturas recebidas, no
entanto com o decorrer do tempo as tarefas foram evoluindo quer a nivel de
responsabilidade quer ao nivel de autonomia. Nestes primeiros dias ocorreu também o
acolhimento e integracdo na equipa de RH, constituida por sete pessoas. Nesta primeira
fase foi prestada formagéo on-the-job com o intuito de me familiarizar da melhor forma
com as praticas da Domino’s pizza, conhecendo, assim, as diferentes areas do negdcio,
as dindmicas existentes nos processos de R&S e as plataformas informaticas utilizadas

para a execucdo das diferentes tarefas diarias.

Com o decorrer do tempo, apos a integracdo na equipa e com a positiva adaptacéo
as metodologias da empresa foi-me conferida uma crescente autonomia para realizar as

tarefas relacionadas com o R&S. Destas, destacam-se: realizacdo do report anual das
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saidas relativas a 2020; realizacdo de entrevistas de saidas mensais; rececdo dos pedidos
de recrutamento das diferentes lojas e colocacdo dos respetivos anlncios; triagem
curricular; agendamento e marcacdo de entrevistas; realizagdo de reports semanais e
mensais; realizacdo de entrevistas; participagdo em feiras de emprego e realizacdo do

manual de acolhimento (n&o ficando concluido até ao fim do estagio).

Para além das tarefas inerentes ao processo de R&S também desempenhei tarefas

de cariz mais administrativo, nomeadamente organizando o arquivo em papel.

Participei de forma ativa e dindmica em varias tarefas, quer ao nivel do processo
de R&S quer ao nivel mais administrativo. No entanto importa frisar que, o estagio
ocorreu maioritariamente em teletrabalho, com apenas uma ou duas idas ao escritorio

durante a semana, devido a situacdo de calamidade que o pais atravessava.

Relativamente ao processo de R&S na qualidade de observadora nao participante
acompanhei cerca de 29 entrevistas individuais via Whatsapp ou Teams com o intuito de
compreender como sdo conduzidas as entrevistas e quais as questdes colocadas aos
candidatos. Enquanto participante realizei cerca de 40 entrevistas individuais telefonicas.
Em termos de publicacdo de antncios publiquei cerca de 14 anincios em plataformas de

emprego (Sapo Emprego, Net Emprego, Olx e Indeed).

3. ATIVIDADES DESENVOLVIDAS
3.1 O processo de R&S na Domino’s pizza
O processo de R&S na Domino’s pizza é composto por diversas etapas consoante

0 cargo para o qual se esta a recrutar.

Durante o estagio fiquei responsavel pelo processo de R&S das lojas, ou seja, a

minha funcdo era contratar para a fungéo de driver (distribuidor de pizza) e de insider
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(operador de loja). No entanto também acompanhei algumas etapas do processo de R&S
para a funcdo de assistente de loja; diretor de marketing e estagios (RH, contabilidade e
técnico de higiene e seguranca no trabalho).
3.1.1 Drivers e insiders

O processo inicia-se quando a loja envia por e-mail para a BP responsavel pela
loja, um formulario com a identificacdo da necessidade (anexo I) que contém informacoes
relevantes, como por exemplo: (1) nome do colaborador que sai; (2) carga horaria do
colaborador que sai; (3) se € insider ou driver; (4) motivo da saida;(5) data da saida; (6)

carga horaria que sera necessario contratar; (7) horario do futuro colaborador.

Apbs a rececdo do formulario de necessidade devidamente preenchido, a BP
reporta 0 mesmo a equipa responsavel pelo recrutamento que analisa o formulario e da
inicio ao processo de recrutamento colocando um anuncio (anexo Il e I11), ja previamente
estabelecido, nas diversas plataformas digitais referidas anteriormente. O andincio contém
0 nome e descricdo da funcdo, a loja para o qual se estd a contratar, uma pequena

apresentacdo da empresa, requisitos necessarios e carga horaria pretendida.

Posteriormente, da-se inicio a etapa da rececdo das candidatura. Esta rececao €
feita via e-mail e posteriormente organizada numa pasta criada no e-mail referente a loja
em guestdo. Apds organizado o e-mail inicia-se o processo de triagem que permite criar

uma shortlist dos candidatos.

Seguidamente, iniciam-se as entrevistas telefonicas, comecando com a explicacéo
do motivo da chamada e posteriormente procurando averiguar o0 motivo da candidatura,
experiéncia e a disponibilidade para ingressar no projeto. Durante a entrevista € também
dado a conhecer ao candidato o horario que ira fazer e remuneracdo que ird receber

consoante a carga horaria. Ap0s a entrevista e caso ambas as partes concordem em
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avancar com o processo sera enviado um email para a loja com o CV do candidato em

questdo e com algumas anotacdes sobre o candidato tiradas no decorrer da entrevista.

A etapa seguinte do processo consiste na marcacdo de uma entrevista presencial
por parte da loja com o candidato e o gerente de loja com o intuito de se conhecerem e do

candidato ficar a conhecer um pouco da dindmica de loja.

Por fim a Gltima etapa do processo consiste da contratacdo do candidato, caso seja
benéfico para ambas as partes.
3.1.2 Assistente de loja
O processo de R&S para a funcdo de assistente de loja apresenta algumas
parecencas com o anterior, no entanto como € uma funcdo que exige mais

responsabilidade o processo torna-se mais complexo.

O processo inicia-se quando a loja informa a responsavel de recrutamento da
necessidade de recrutar para a posicdo de assistente de loja. ApOs a rececdo da
necessidade é colocado um anuncio (anexo 1V) ja previamente estabelecido, nas diversas
plataformas digitais referidas anteriormente. O anuncio contém o nome da funcéo, a
loja/lojas para o qual se esta a contratar, uma pequena apresentacdo da empresa, descricao

da funcdo, requisitos e habilitacGes literarias necessarias e ofertas/condicdes.

Posteriormente, inicia-se a etapa que contempla a rececdo de candidaturas e
respetiva triagem curricular tal e qual como acontece no processo de R&S referido

anteriormente.

Seguidamente, iniciam-se as entrevistas telefonicas, comegando com a explicagdo
do motivo da chamada e do que se pretende nesta funcdo, posteriormente procura-se

averiguar o motivo da candidatura, experiéncia, habilitacdes literarias; a disponibilidade
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para ingressar no projeto e expectativas salariais. Apos a entrevista e caso ambas as partes
concordem em avangar com 0 processo, € explicado ao candidato as proximas fases do
processo e € agendada uma entrevista, neste caso online, com o intuito de conhecer

melhor o candidato e falarem um pouco mais.

A proxima etapa do processo €, entdo, a entrevista online somente com o
candidato e o recrutador. Durante esta entrevista o candidato fica a conhecer melhor a
empresa, as tarefas que terd de desempenhar, a remuneracéo inerente a funcdo e podera
ainda esclarecer duvidas que possam surgir. Por outro lado, o entrevistador ficard a

conhecer melhor o candidato.

Caso tudo corra bem, a etapa seguinte consiste numa entrevista presencial na loja

com o gerente de loja e com o chefe de zona.
Por fim, a Gltima etapa do processo consiste da contratacdo do candidato.

3.2 Feiras de emprego
Outra das tarefas realizadas foi a participacdo na feira de emprego do ISEG e no

Job Summit Universitario.

Devido a situacdo de pandemia que 0 pais atravessava ambas as feiras ocorreram

de forma virtual nao existindo o “contacto humano” que se pretende com estas feiras.

Durante ambos os eventos, a par de outro membro do departamento de RH, fiquei
responsavel por esclarecer todas as davidas relativamente a oportunidades de emprego e
de estagios que eram colocadas via chat pelos interessados. ApOs cada conversa era
preenchido um Excel com: (1) nome do candidato; (2) habilitacdes literarias; (3) area de

interesse (estagio/emprego); (4) motivo da conversa e (5) envio ou ndo do CV.
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Simultaneamente com a insercdo dos dados no excel era criada uma pasta com os CV'’s

enviados pelos candidatos.
3.3 Questionario de saida

Durante o estagio, ficou a meu cargo a realiza¢do dos questionarios de saida com
0 intuito de tentar perceber o motivo das saidas dos colaboradores. Era enviado um e-mail
para o ex-funcionario com um link que remetia para um questionario online. Se ap6s uma
semana 0s questionarios ndo obtivessem resposta eu entrava em contacto com 0s ex-

funcionarios e o questionario seria realizado via chamada telefénica.

Apds a rececdo das respostas, realizava um relatério com as respostas obtidas e a

respetiva analise das mesmas.

3.4 Relatdrio anual de saidas
Uma das primeiras tarefas que me foi proposta foi a realizacdo de um relatorio
anual das saidas relativas a 2020. Este relatorio tinha como principal objetivo, tentar
perceber quais as zonas e lojas com mais saidas e o porqué de isso ter acontecido. Neste
relatério foram conjugadas varias varidveis por exemplo idade, género, nacionalidade,
carga horaria, niamero de filhos com o intuito de perceber se existia relacdo entre estas

variaveis e o nimero de saidas.

Durante a realizacdo desta tarefa pude constatar alguns factos interessantes sobre
a caracterizacdo do ambiente de trabalho existente nas lojas Domino’s: (1) os
trabalhadores sdo maioritariamente do género masculino; (2) a média de idades dos
trabalhadores é cerca de 24/25 anos; (3) a grande maioria dos trabalhadores nédo tem filhos
e sdo solteiros e (4) existem trabalhadores de varias nacionalidades, no entanto a grande

maioria sao portugueses.

29



ANA RITA VALENTE RECRUTAMENTO E SELEGAO: O CASO DA DOMINO’S PizzA

3.5 Manual de acolhimento
Ao logo do estagio foi-me proposto a realizacdo do manual de acolhimento uma
vez que a Domino’s pizza Portugal ainda ndo possui nenhum. Durante os 3 meses foi
possivel realizar uma boa parte do manual, no entanto o mesmo nao ficou concluido. No

anexo V encontram-se algumas partes do manual.
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CAPITULO IV — REFLEXAO CRITICA
Seguidamente sera apresentada uma reflexdo critica entre as tematicas abordadas

no enquadramento teorico e as atividades realizadas no decorrer do estagio.

1.CONFRONTO ENTRE A REVISAO DA LITERATURA E AS ATIVIDADES

REALIZADAS DURANTE O ESTAGIO
A realizag¢do do estagio na Domino’s pizza permitiu-me perceber e colocar em
pratica num contexto laboral, os conhecimentos tedricos adquiridos ao longo do mestrado

e explicitados no enquadramento teoérico deste relatorio.

Como referido no primeiro capitulo, os processos de recrutamento tém inicio
quando é identificada uma necessidade, tendo como passo seguinte a analise do local de
trabalho e posteriormente sdo identificadas as principais tarefas e as competéncias
necessarias para a realizacao da funcao em causa (ADF) (J. -W. Kim & J.Kim, 2017). Na
Domino’s pizza, este processo ocorre como referido na literatura. Primeiramente surge
uma necessidade por parte da loja que posteriormente é comunicada a pessoa responsavel
pelo recrutamento com o intuito de dar inicio ao processo de R&S. Existe também, ja
previamente estabelecido no caso do R&S de drivers e insiders, uma analise e descricdo
de funcdes que contém as tarefas inerentes a vaga em questdo e requisitos necessarios que
o candidato ideal deve ter que sdo dados a conhecer ao responsavel do recrutamento.
Através da experiéncia que ganhei, percebi que € bastante importante assimilar o maximo
de informacdo possivel nesta primeira fase do processo de R&S de modo a informar
corretamente o candidato acerca da oferta e conseguir esclarecer da melhor maneira
qualquer questdo que possa surgir. Segundo Stoilkovska e Serafimovic (2017) cit in
Mateus (2020) o foco e atencdo sdo cruciais neste etapa de modo a néo ter repercussoes

negativas mais a frente no processo de R&S.
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Relativamente as técnicas de recrutamento, pude constatar que as mais utilizados
pela Domino’s pizza foram principalmente o e-recrutamento, no entanto também se
recorreu, pontualmente, a base de dados. Assim sendo, pude comprovar que como
referido no capitulo I, o e-recrutamento tem vindo a tornar-se cada vez mais popular nos
dias de hoje permitindo, assim, um maior alcance das ofertas de emprego, atingindo
milhares de potenciais candidatos de forma rapida e barata (Radhika & John, 2016, cit in
Mateus, 2020) No entanto também consegui presenciar algumas desvantagens do e-
recrutamento durante o estagio. (1) Deparei-me, constantemente, com um elevado
namero de candidaturas, onde grande parte ndo eram validas. Apercebi-me que muitas
vezes, os candidatos apenas leem o titulo da oferta e candidatam-se sem possuirem
qualquer dos requisitos pretendidos. Estes tipos de situagdes, acabam por consumir
bastante tempo da pessoa que esta responsavel pela triagem curricular. Como referido por
Torrington et al. (2020) o elevado numero de candidaturas ocorre devido a facilidade que
existe em enviar uma cépia do curriculo por e-mail para a entidade empregadora. (2)
Muitas das entrevistas através do e-recrutamento sdo realizadas online o que impossibilita
o “contacto humano” com o candidato, ndo permitindo conhecer alguns tracos da sua

personalidade.

A utilizacdo da base de dados foi outra fonte de recrutamento utilizado. Isto
acontecia quando as candidaturas eram escassas ou quando o perfil dos candidatos néo se
enquadrava no perfil pretendido. A base de dados da Domino’s contém todas as
candidaturas efetuadas via e-mail para uma vaga especifica e contém também as
candidaturas espontaneas. Como referido por Anderson (2003), cit in Neto (2017), os
perfis dos candidatos inseridos nas bases de dados ficam disponiveis para futuras

necessidades de recrutamento.
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Durante a minha experiéncia na Domino’s pude presenciar a utilizacdo de outra
fonte de recrutamento, a participagdo da empresa em feiras de emprego. Estive presente
em duas feiras de emprego, onde consegui ter contacto, ainda que virtual, com inimeros
estudantes. A presenca em feiras de emprego permite as organizac¢fes ndo so identificar

e atrair candidatos como também reté-los de forma mais econémica (Cunha et al. 2010).

E de realcar o papel das universidades como fonte de recrutamento, com especial
foco na possibilidade da criacdo de protocolos que permitem a realizacdo de estagios com
diversas empresas. A criagdo de ligagdes com diversas faculdades permite a8 Domino’s
ndo so divulgar ofertas como também atrair possiveis candidatos recem-formados.
Segundo McKenna e Beech (2008) a criacdo de parcerias entre empresas e universidades
permite aos alunos estagiar como parte do ciclo de estudo dos alunos, tornando-se numa

mais valia quer para a empresa quer para o aluno.

No que diz respeito a selecdo esta tem como principal objetivo classificar os
candidatos e escolher os que mais se adequam ao cargo (Silva & Bravin, 2018). A
Domino’s pizza nesta fase do processo recorre preferivelmente as entrevistas, ndo

dispensando primeiramente uma triagem curricular.

As entrevistas sdo essenciais no momento de sele¢cdo porque permitem aos
recrutadores colocar questdes que possibilitam perceber até que ponto o candidato se
adequa ou ndo ao cargo e ao perfil pretendido pela organizacdo. Como referido
anteriormente na revisdo da literatura existem varias formas de conduzir uma entrevista
de selecdo (Fernandez & Pougnet, 2017; Brown & Danaher, 2017). Na Domino’s pizza,
normalmente sdo semiestruturadas, ou seja, existem algumas questdes ja previamente
definidas como por exemplo: conhecimento sobre a empresa, disponibilidade horaria e

expectativas salariais.
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No que diz respeito a triagem curricular € uma das técnicas mais utilizadas pelas
organizaces (Silva et al., 2014), sendo que na Domino’s pizza é sempre utilizada como
primeiro passo no processo de sele¢do. Esta técnica permite as organizagGes terem uma
primeira imagem sobre o candidato (Cabrita et al., 2019). Durante o estagio surgiram
alguns desafios durante a realizagéo da triagem, uma vez que muitas vezes, a informagéo
contida nos CV’s se encontrava desorganizada ou até mesmo desajustada para a fungéo a
que se estavam a candidatar. Este tipo de erros por parte dos candidatos acabava por
afasta-los de fases seguintes do processo de selegdo como foi referido anteriormente pelos

autores Martin-Lacroux (2017) e Cabrita et al. (2019).

Ao longo do estagio, foram varios os desafios no processo de recrutamento, uma
vez que o mercado de trabalho se encontra bastante competitivo (Rozario et al., 2019).
Ainda assim, foi possivel constatar que existiu sempre, por parte da equipa, uma boa

capacidade de resposta e adaptacdo a todas as adverténcias que foram surgindo.

2. CONSIDERAGCOES FINAIS, LIMITAGOES E SUGESTOES DE MELHORIA

O presente TFM foi o culminar de um percurso académico e da realizacdo de um
estagio na Domino’s pizza. Esta experiéncia no estagio, proporcionou-me ndo s6 o
contacto direto com o mercado de trabalho, mas também o desenvolvimento de inimeras
competéncias, quer soft Skills quer hard Skills. Apesar de ter sido um estagio de curta
duracdo foi-me concebida bastante autonomia e independéncia na realizacédo de todas as

tarefas propostas.

A realizacdo do estagio proporcionou-me uma reflexdo profunda de como a teoria
apreendida ao longo do mestrado, se complementa com a préatica na maior parte dos

topicos abordados.
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Em termos de desafios, quanto ao processo de R&S uma das maiores dificuldades
sentidas consistiu em atrair candidatos uma vez que as condic¢des salariais e a carga
horaria eram pouco atrativas. Outro dos maiores, desafios foi a desisténcia de candidatos
durante o processo, deixando de responder a telefonemas, e e-mails e muitas vezes néo

comparecendo nas entrevistas previamente marcadas.

No que respeita a limitacdes referentes a realizacdo do estagio destaco o facto de
0 estagio ter sido realizado, maioritariamente, em regime de teletrabalho, devido a
pandemia que o pais enfrentava, impossibilitou, de certa forma, acompanhar, observar e
colaborar de perto com os restantes profissionais da area de RH. Desta forma, a formacéo
on-the-job acabou por praticamente ndo existir. Foram explicadas algumas questdes-
chave durante o processo de acolhimento, o restante conhecimento fui adquirindo a

medida que as tarefas me eram delegadas.

O acompanhamento proporcionado por parte da Domino’s pizza ao longo do
estagio foi essencial. Todas as semanas existiam reunides de equipa onde se fazia um
“ponto de situagdo” semanal. Para além destas reunides de equipa, existia também uma
reunido semanal apenas com a minha orientadora onde se discutiam as tarefas realizadas
durante a semana, se realizava um planeamento para a semana seguinte e onde se
comentavam os pontos fortes e fracos da semana. Este apoio e integracdo por parte da

organizacao foi, mais, um ponto positivo.

No que concerne as sugestdes de melhoria para a organizacdo destaco 0s seguintes
aspetos: (1) ao nivel do processo de recrutamento é sugerida a criagdo de uma plataforma
de base de dados que agregue toda a informacdo dos candidatos, nomeadamente os CV'’s,
uma vez que atualmente € utilizado o e-mail do recrutamento como base de dados para

armazenamento das candidaturas recebidas; (2) é importante recrutar mais alguém para a
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equipa de RH, nomeadamente para a area do R&S, uma vez que a pessoa responsavel por
esta area possui outras fungBes que a impossibilita, muitas vezes, de se dedicar mais aos
processos de R&S; (3) relativamente ao trabalho mais administrativo, do qual também
participei, era importante informatizarem todos os contratos, aditamentos, renovagoes,
justificacOes de faltas, entre outros documentos, o que iria permitir uma melhor
organizacao da informacgdo e posteriormente uma pesquisa mais facil; (4) outro ponto
importante a melhorar seria o fornecimento de feedback a todas as pessoas que se
candidatam a alguma vaga e ndo séo selecionados logo numa primeira fase, ou seja, esta
ideia passaria pela criagdo de um corpo de email informativo sobre a visualizagcdo da
candidatura e informando da ndo passagem a fase seguinte do processo; (5) uma vez que
muitas vezes me deparei com um excesso de candidaturas, seria importante a criacdo de
um sistema de triagem de candidaturas, com recurso a criacdo de filtros e critérios de
selecdo, tais como a disponibilidade geografica, que permitam otimizar automaticamente
o0 processo de escolha, possibilitando distinguir logo a partida os candidatos elegiveis para

a préxima fase dos processo dos ndo elegiveis.
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Anexo Il — Anuncio Driver (Distribuidor de mota)

Distribuidores Mota (MU/F) - Domino's Pizza - Laranjeiras

Bem-vindo,/a so, distribuidor de pizzas n2lde mundoa!

Ma Domino's Portugal, trabalhamos para fornecer o melhor produto com o melhor servigo,
seguindo o5 mais altos padries de qualidade da Domino's Pizza. O que & mesmo emocionante
nesta jornada & que estamos SEMPre 3 FeCoOmEeCar & & avancar, reconhacer e desenvaolver as nossas

pessoas. Queres fazer parte desta equipa?

Estamos atualmente a reforgar as nossas lojas, com o recrutamento de
MOTORISTAS/ESTAFETAS/DISTRIBUIDORES DE PIZZA [M/F).

- %2 tens disponibilidade para trabalhar em part-time (carga horaria de 15h/semanais; Hordrio:
lantares/Almogos; Folgas rotativas e durante a semana);

- 52 tens carta que te habilite a conduzir motas até 125cc e experiénda em conduzir motas
(minimo 3 meses);

- 52 €s responsavel, dindmico e ambicioso.

Se te identificas com esta oportunidade e se o tew perfil corresponde com o Que procuramaos,

gsperamos pela tua candidatura para novasadmissoes@dominospizza.pt com a referéncia

" Ii Lgl E! i;i ﬂé".
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Anexo 111 — Anuncio Insider (Operador de loja)

Operadores de Loja (AMUF) - Domino's Pizza — Campo de OQurique

Bem-vindao,/a ao distribuidor de pizzas n21ldo mundaol

Ma Doming's Portugal, trabalhamos para formecer o melhor produto com o melhor servigo,
seguindo 05 mais altos padries de qualidade da Domino's Pizza. O que é mesmao emocionante
nesta jornada € que estamos SEMpre a recomegar € @ avangar, reconhecer e desenvolver as nossas

PESS0EE.

Queres fazer parte desta equipa?

Estamos, neste momento, & procura de OPERADORES DE LOUA (M/F), comprometidos e
responsaveis; com disponibilidade para trabalhar em regime de part-time (Jantares: Horario a

partir das 19h; Durante a semana e fins de semana; carga hordria semanal de 15h).

Podes encontrar um ambiente de trabalho dindmico; uma equipa estruturada e muita divers3o
Enguanto se fazem as pizzas muito saborosas. Oferecemaos-te também um contrate de trabalho e

um plano de carreira numa grande empresa.

Se te identificas com esta oportunidade € se o teu perfil corresponde com O QUE proCuramaos,

gsperamos pela tua candidatura para novasadmissoes@dominospizza.pt , com a referéncia:

"IN_Campao de Curigue".
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Anexo IV — Andncio Assistente de Loja

Assistant Manager (M/F) - Domino's Pizza — Areeiro

Iniciamos a nossa viagem em 1860, com uma peguena loja em Ypsilanti, Michigan, & desde entio
muito acenteceu na Doming's. Milhares de aberturas de lojas corporativas e de franquias em todo
o mundo, o langamento de pedidos on-ling, a app, a permanente melhoria da nossa Pizza e da
experigncia na Doming’s & chegamos a distribuider de pizzas n21 no mundo! Na Domino’s
Portugal, trabalhamos para fornecer o melhor produto com o melhor servige, seguindo os mais
altos padrdes de qualidade da Doming's Pizza. O que & mesmo emocionants nesta jornada & que

estamos SEMPTE @ reCOMECAr & a avancar, reconhecer & desenvolver as nossas PESS0E5.
Queres fazer parte desta fantdstica equipa?

Estamos & procura de umya Assistant Manager (M/F) responsavel, ambicioso e com vontade de
aprender para se juntar @ nossa equipa. O Assistant Manager & responsavel por dar superte 20

gerente na gestdo operacional da loja e na lideranga da equipa.

Com um report direto o gerente, as tuas responsabilidades serdo:

- Garantir o cumprimente dos procedimentes operacionais: seguranca e gualidade alimentar;
gestao de stock, encemendas, reposicae e correta organizacdo

- Atendimenteo ao cliente e fornecedores;

- Cooperar com a geréncia no acompanhamento & motivacao da Equipa, realizando briefings
operacionais ou de gestdo;

- Referenciar potenciais colaboradores ao gerente, ajudando na trisgem curricular ou realizacdo de
- ACDINIMENTO & reCecan Oe NoVes COIanerancres, garantingo a Tormacac € as D0as praticas para o

desenvolvimento eficaz da sua funcio;

- Colaborar com a geréncia nos procedimentos administrativos inerentes 3 gestdo de recursos
humanos [assinatura de contrato de novos colaboradores; providenciar checklist e fardamento;
realizacdo de horérios e afixagdo dos respetivos mapas; comunicagdo de absentismo, registo de

ocorréncias disciplinares).

Procuramos o seguinte perfil:

* Licenciatura em Gestio Hoteleira ou similar {ndo eliminatdrio);

» Conhecimentos basicos das Mormas de Higiene e Seguranca no Trabalho;
» Experiéncia na gestdo de equipas (retalho);

* Disponibilidacle para trabalnar em hordrios rotativos;

* Capacidade de comunicagdo, dinamismo e proatividade;

+ Foco na qualidade no atendimento ac cliente;

* Organizagdo e rigor;

» Vontade para aprender e desenvolver as competéncias de gestio.
Se te identificas com esta oportunidade & se o tew perfil corresponds com o Que Pracuramaos,

gueremaos muito conhecer-te! Envia-nos o teu CV para novasadmissoes @dominospizza.pt com

assunto do e-mail: Candidatura “Assistant Manager - Areeirg”.
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Anexo V — Manual de Acolhimento

Caro/a Colaborador/a,

A diregdo da Domino’s Pizza apresenta-lhe
as boas vindas a esta organizacdo em
nome de todos os colaboradores/as.

A partir de hoje faz parte da nossa equipa
e contamos consigo para melhorar a
qualidade dos servicos que prestamos a
nossa comunidade.

Para nds, acolher um novo elemento &,
acima de tudo, fornecer-lhe as melhores
condicdes de integragao possiveis, para
que rapidamente se sinta membro desta
empresa.

Este manual foi elaborado a pensar em si,
com o objetivo de facilitar a sua integragao

e o seu percurso profissional numa
experiéncia que |mc|a hoje, e que
desejamos realmente

que
enrlquecedora e transformadora

Acreditamos, puramente, que as pessoas
estao no centro de todo 0 NOssO sucesso e
mpeténcias  estao
profundamente interligadas com os nossos
resultados. Somos uma empresa
pessoas e para pessoas. O objetivo final e
sempre a satisfagio dos nossos clientes.

Desejamos-lhe o maior_sucesso na sua
atividade profissional na Domino’s Pizza )

RECRUTAMENTO E SELEGAO: O CASO DA DOMINO’S PizzA

O QUE SOMOS?
NUMERO 1

O QUE QUEREMOS?

VENDER PIZZA, DIVERSAO
VENDER PIZZA, DIVERSAO

I G VENDER PIZZA, DIVERSAO IS
4® Domino's Pizza PORTUGAL

DAUFOOD

@

Tom Monaghan e
o seu irmdo

Tom torna-seo  Tom muda o

Abertura do 12

sinico nome;para Franchising da
James proprietérioc  DOMINO'S Sominge sz
compraram uma PIzZZA

pequena pizzaria
chamada
“DomiNick’s”

DOMINO’'S
PIZZA
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Abertura da loja
n2 1000 e da 12
fora dos USA
(Canads)

Abertura da loja

Mudanga de s

logétipo

ENTREGA-TE

Gomino’ Pirza

2015

Abertura da Abertura de Abertura da Fornecimento Implementagd Abre a loja Domino’
12 loja na uma loja em 12 loja no de 12 000 pizzas o dos pedidos Domino’s 10 s Pizza
América do Reiquejavique  continente a5 pessoas que por internet e 000 em chegaa
Sul e recorde de Africano trabalhavam no através do Istambul, Portugal
(Coldmbia) vendas (5000 (Egito) resgate das telemével Turquia
pizas numa vitimas do 11 de
semana) Setembro
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o
Férias
# 0 direito a ferias é adquirido na data em que inicia o vinculo

faboral;

#_Noano de admissdo o colaborador tem direito a 2 dias de
férias por cada més completo de trabalfia [t no maximo a 20
§|:

¢ Asférias 56 podem ser gozadas apos 6 meses completos de
trabalho;

# A 1de laneiro de cada ano, o colaborador adquire 22 dias Uteis
de fet;’:s)(apenas 58 ja tiver :omplel.ado 1 ano de contrato de

@ As firias podem ser gozadas até dia 30 de Abril do ano civil
Seguinte;

# 0 periodo de foras devers ser marcado por acordo entre g
emprass 8.0 trabalhador. O colaborador devera prasncher a folha
de marcagao de férias e entregar  chefia ate dia 31 de Margo!

# 0 empregador elabora o mapa de férias até dia 15 de Abril de
cada ano.




