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Resumo

O presente Trabalho Final de Mestrado resulta do estagio curricular realizado na Get The
Job, uma empresa de Consultoria de Recursos Humanos, em Lisboa. O tema central deste
relatério foca-se numa area especifica da Gestdo de Recursos Humanos, o Recrutamento
e Selecdo (R&S). Esta area assume uma grande importancia, dado que permite atrair e
encontrar capital humano valioso e diferenciador, capaz de gerar vantagem competitiva
sustentavel as organizacfes. O estagio desenvolveu-se em torno de atividades de
recrutamento e selecdo realizadas em duas vertentes: recrutamento de volume e
recrutamento especializado. As principais tarefas que foram realizadas associadas a area
de R&S, e que permitiram consolidar competéncias nas varias etapas do processo,
consistiram na elaboracdo e publicacdo de anuncios em varias plataformas de emprego,
pesquisa de candidatos através da plataforma Linkedin, triagem curricular, contacto com
os candidatos através do agendamento e realizacdo de entrevistas telefonicas e virtuais, e,
por fim, 0 acompanhamento do processo de integracdo dos candidatos selecionados. S&o
ainda explicitadas, de uma forma breve, algumas praticas digitais que potenciam as
atividades de R&S e permitem encontrar as pessoas mais adequadas a uma determinada
posicao e organizacdo. O relatorio apresenta uma analise critica da forma como decorre
0 processo de R&S na empresa face a literatura cientifica, com o objetivo de compreender
se existe consonancia entre contetdos tedricos e procedimentos praticos, e/ou se existem
eventuais lacunas. Como complemento ao estagio, foi realizado um pequeno questionario
para compreender quais sdo as principais dificuldades que os colaboradores enfrentam
nos processos de R&S. Para concluir, sdo apresentadas as consideracfes finais que
englobam uma apreciacdo pessoal, bem como as limitacdes e sugestdes de melhoria face

a organizacdo em questdo e aos Seus processos.

Palavras-chave: Recrutamento e Selecdo; Consultoria; Recrutamento de volume/

especializado; Gestdo de Recursos Humanos; Estagio curricular; Get The Job



Abstract

This Master's Final Work is the result of the curricular internship carried out at Get The
Job, a Human Resources Consulting company, in Lisbon. The central theme of this report
focuses on a specific area of Human Resources Management, Recruitment and Selection
(R&S). This area is of great importance, as it allows attracting and finding valuable and
differentiating human capital, capable of generating sustainable competitive advantage
for organizations. The internship was developed around recruitment and selection
activities carried out in volume and specialized recruitment. The main tasks that were
carried out associated with the R&S area and that allowed the consolidation of skills in
the various stages of the process consisted of the preparation and publication of
advertisements on various employment platforms, candidate search through the Linkedin
platform, curricular screening, contact with candidates through scheduling and
conducting telephone and virtual interviews, and finally, monitoring the integration
process of selected candidates. Some digital practices that enhance R&S activities and
make it possible to find the most suitable people for a particular position and organization
are also briefly explained. The report presents a critical analysis of the way in which the
R&S process takes place in the company in relation to the scientific literature, to
understand whether there is consonance between theoretical content and practical
procedures, and/or if there are any gaps. To complement the internship, a small
questionnaire was conducted to understand employees’ main difficulties in R&S
processes. In conclusion are presented the final considerations that include a personal
assessment, as well as limitations and suggestions for improvements in relation to the

organization concerned and its processes.

Keywords: Recruitment and selection; Consulting; volume/specialized Recruitment;

Human Resource Management; Curricular internship; Get The Job
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Introducéo

No ambito do Mestrado de Gestdo de Recursos humanos, mais concretamente para
a obtencdo do grau de mestre, surge o presente trabalho que assume a forma de relatorio
de estagio sobre o tema do recrutamento e selecdo (R&S) na empresa Get The Job. O
objetivo é descrever de forma pormenorizada as atividades de R&S que foram aprendidas
e desenvolvidas no ambito de um estagio curricular na empresa, e apresentar uma reflexdo
analitica acerca das mesmas por confronto com a literatura existente sobre o tema. O
interesse pessoal pela modalidade de estagio deve-se ao facto de ainda ndo possuir
experiéncia profissional na &rea dos recursos humanos, e pela vontade de aprender e

iniciar um percurso profissional nesta area de formagéo acadéemica.

No contexto competitivo em que se inserem e face as rapidas mudancas tecnologicas
em curso, as empresas tém de se adaptar e aperfeicoar constantemente a qualidade dos
processos internos, inerentes a sua estratégia e crescimento, de forma a acompanhar as
novas tendéncias de mercado. Neste sentido, 0 processo de R&S € de extrema
importancia, pois garante a atracdo e a consequente contratacdo dos trabalhadores mais
adequados aos requisitos da funcdo, tornando-se indispensavel para fazer com que as
organizagdes se mantenham competitivas no mercado de trabalho e adquiram, através das
pessoas, vantagem competitiva sustentavel.

Um processo de recrutamento e selecdo eficaz garante o alinhamento entre os
futuros colaboradores, o cargo e as funcdes a ocupar, e 0s objetivos e metas
organizacionais, 0 que tem um impacto significativo no sucesso das proprias
organizacOes. No entanto, é um processo que pode ser moroso e que envolve custos, e
que, se ndo for bem planeado e executado, pode conduzir a ineficacia da organizacao por
intermédio da diminui¢do do desempenho dos colaboradores, absentismo, desmotivacéao
e turnover. Por exemplo, a literatura da conta que os gestores de recursos humanos, na
maioria das organizagdes, nem sempre seguem procedimentos de recrutamento e selecao
de forma apropriada, acabando por perder colaboradores de grande valor e conduzindo a
ineficiéncia da organizacdo (Paauwe e Boon, 2018 cit. in Abbasi et al., 2020). Torna-se
neste sentido indispensavel compreendermos todo o processo de R&S, como é planeado

e desenvolvido, e como é fulcral numa organizacao.



O estégio que da corpo ao presente relatorio foi realizado na Get The Job, uma
consultora de recursos humanos, durante o qual houve o contacto com o mercado de
trabalho na area do R&S — vertente de especializacdo da empresa, e onde se focaram as
atividades de estagio. A minha integracdo no ambiente profissional da Get The Job foi
orientada pela professora Doutora Helena Jeronimo por parte do ISEG, e pelo Chief
Operations Officer (COO) Ricardo Prazeres na empresa, com formagao superior em
sociologia e vasta experiéncia na area dos Recursos Humanos. Dada a situa¢do pandémica
da covid-19, este estagio seguiu um modelo hibrido, com base na divisdo semanal da
equipa entre o teletrabalho e o escritdrio, no espaco de cowork IDEA Hub, na Avenida
Fontes Pereira de Melo, em Lisboa.

Este relatério encontra-se estruturado em cinco capitulos, para além da presente
introdugdo: um primeiro capitulo onde se apresentam 0s conceitos, as teorias e
pressupostos fundamentais sobre R&S, com base na literatura existente, e ainda o
conceito marketing de recrutamento que se distingue de Employer Branding; num
segundo capitulo sera caracterizada a empresa onde o estagio foi realizado, para dar conta
da sua historia, valores internos e estrutura organizacional, assim como um topico sobre
algumas praticas digitais que sao realizadas pela Get The Job com a finalidade de divulgar
a sua marca, e atrair candidatos e clientes; o terceiro capitulo salienta as atividades que
foram desenvolvidas ao longo de toda a experiéncia de estagio; o quarto capitulo procede
a uma analise critica sobre a aprendizagem adquirida ao longo do estagio, e ainda um
questionario que foi aplicado para compreender as principais dificuldades sentidas nos
processos de R&S na empresa; por fim, no ultimo capitulo, apresentam-se as
consideraces finais, que engloba as limitacdes e a proposta de melhorias inerentes ao

proprio estagio.

Capitulo I - Enquadramento teorico
1.1 O processo de R&S: duas faces da mesma moeda

Na atual economia baseada no conhecimento e caracterizada por mudancas
continuas derivadas dos avancgos tecnoldgicos e da facil mobilidade de recursos, a
sobrevivéncia das organizacGes depende muito do facto de estas se manterem
competitivas no mercado de trabalho, e de se diferenciarem dos seus concorrentes
(Chytiri, 2018). Neste sentido, um dos aspetos mais importantes para o desempenho de

uma organizagdo é o valor dos seus recursos humanos. Estes surgem como fonte de



vantagem competitiva. Segundo Barney (1991), que introduz este conceito e a Resource
Based View (RBV), as organizagdes devem olhar sobretudo para dentro e ai sdo os RH a
fonte de vantagem competitiva sustentavel, ja que estes ndo so tém a capacidade de gerar
estratégias como podem contribuir para a criacdo de empresas mais astutas e talentosas
do que os concorrentes, pois sao recursos que criam valor (e.g. contribuem para reduzir
custos e/ou satisfazer os clientes), sdo raros (tém caracteristicas singulares que as restantes
empresas ndo possuem), inimitaveis (as suas caracteristicas ndo sao faceis de imitar pelos
concorrentes) e dificilmente substituiveis (ndo podem ser substituidos por outros com

caracteristicas equivalentes) (Rego et al., 2015; Barney 1991).

O R&S surge assim como uma parte fundamental do processo de alocacdo de
recursos numa organizacao, pois permite a obtencédo de recursos humanos (RH) valiosos.
Os conceitos de recrutamento e selecdo estdo fortemente interligados e representam duas
faces da mesma moeda. O recrutamento diz respeito ao ato de atrair potenciais candidatos,
em tempo Util e nimero suficiente, no momento certo, e que detenham as capacidades
requeridas para uma determinada posi¢cdo (Santos et al., 2020). Por seu turno, a selecao
remete para o processo através do qual a organizacéo vai escolher, de entre um conjunto
de candidatos, aquele que melhor se ajusta a uma funcdo especifica. Uma selecéo
adequada vai depender muito das pessoas que sdo atraidas, sendo que a qualidade do
recrutamento vai permitir o sucesso da selecdo de talentos para a organizacdo (Rego et
al., 2015).

Considerando a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) como uma area sistémica, que
engloba varias praticas, todas elas interligadas, o processo de R&S é um dos mais
importantes para atrair e obter profissionais que detenham as caracteristicas primordiais
para exercer certas funcGes (Chytiri, 2018). Este processo tem um papel fulcral na
estratégia da organizacdo e na gestao das pessoas, e sendo realizado de forma eficaz pode
garantir a eficiéncia e o bem-estar dos seus funcionarios, pois permite que estes sejam
alocados de forma adequada a uma determinada oportunidade de trabalho especifica

(Abbasi et al., 2020), e em consonancia com as suas expetativas.

Cameron et al. (2010, p. 1180) expressam que “quanto melhor for a estratégia de
recrutamento e selecdo de uma organizac¢do, melhores serdo os resultados”, pois de certa
forma estes processos sao o inicio do éxito ou do insucesso de uma organizagao, e devem

ser realizados com a maxima integridade e seriedade possivel, de forma a encontrar as



pessoas que realmente sdo esperadas pela organizacdo, promovendo a sua retencdo
(Santos, 2020).

Um processo de R&S pode ser iniciado por varios motivos, como o abandono do
posto de trabalho por parte de um colaborador e a consequente necessidade de o
preencher, a necessidade de robustecer a equipa com a entrada de um novo membro, 0
preenchimento de uma nova posicao que surgiu, entre outras. Contudo, apesar de surgir
no seguimento de uma necessidade da organizacdo, é imperativo que esteja alinhado com
a estratégia e com as necessidades da empresa para que seja possivel enquadrar 0 novo

colaborador da melhor forma possivel.

Antes de dar inicio ao processo em si, € fundamental que exista uma Analise e
Descricdo de Funcdes (ADF) e que esta esteja constantemente atualizada. A ADF é uma
etapa prévia ao processo de recrutamento e pode ser entendida como “o processo de
recolha de informacoes e registo de dados sobre o contetido de uma fungao” (Bazana &
Reddy, 2021). Tem como objetivo tracar o perfil da funcdo e estabelecer critérios de
recrutamento para selecionar os candidatos. A ADF inclui trés componentes principais
que sdo: (1) a descricdo das tarefas; (2) a especificacdo do cargo; (3) e as métricas de
desempenho (Rego et al., 2015). A componente (1) tem a ver com aquilo que a pessoa
faz e em que condicdes, isto é, quais sdo 0s objetivos, deveres e responsabilidades
inerentes a determinadas tarefas, e quais sdo as condi¢des salariais (posicdo que ocupa e
salario respetivo, etc.) e fisicas (equipamentos, materiais, etc.) que sao proporcionadas.
A componente (2) refere-se aos atributos que a pessoa deve ter para ocupar determinadas
funcbes, em termos de personalidade, conhecimentos, habilidades e competéncias
necessarias. Por ultimo, a componente (3) reflete essencialmente o desempenho da pessoa
relativamente a funcdo e os resultados que sdo esperados. Isto significa que, se a ADF
permite determinar os padrfes a alcancar e as atividades especificas a desempenhar, é
essencial que se monitorize se a pessoa esta a executa-las de forma apropriada (Rego et
al., 2015). Destas trés componentes resulta o desenho de um perfil adequado para exercer
determinadas tarefas e func@es, permitindo antecipar a probabilidade de adaptacdo de um

candidato a um trabalho especifico.

Em termos de R&S, a componente (1) e (2) sdo essenciais porque possibilitam o
conhecimento das fun¢bes a ocupar pelos futuros candidatos, o que contribui para
determinar com maior precisdo as caracteristicas do trabalho e o perfil pessoal que o
candidato deve possuir, prevendo a sua adaptabilidade & organizacéo e ao lugar a ocupar.
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Para além disso, possibilitam a constru¢cdo dos andncios para o recrutamento de
candidatos, assim como estabelecem as linhas orientadoras para uma entrevista de selegéo
ao fornecer as informag6es necessérias sobre as fungdes e o cargo, e simultaneamente,
permitem verificar se os candidatos detém o perfil necessario para a vaga. A componente
(3) é importante ao nivel da Avaliacdo de Desempenho, pois permite identificar as
principais responsabilidades inerentes a cada fungdo, verificando se o colaborador esta a
executar as mesmas de forma apropriada, e dentro dos padrbes requeridos, e possibilita
ainda prever o seu potencial de progresséo e desenvolvimento de carreira (Rego et al.,
2015).

1.2 Recrutamento: conceito, etapas e fontes

O recrutamento pode ser definido como um conjunto de préaticas que sédo realizadas
pela organizagdo, de forma a conseguir captar a atencdo de potenciais candidatos que
detém as capacidades necessarias para ocupar uma vaga em aberto, e que ajudam a mesma
a atingir os seus objetivos e metas (Hamza et al., 2021). Envolve um processo de busca,
localizagdo e atracdo de potenciais talentos, que demonstrem as caracteristicas
profissionais necessarias e que melhor correspondam aos requisitos atuais do trabalho e
da organizacgéo (Vasile & Zhan, 2020).

O processo de recrutamento geralmente inclui diversas etapas que a organizacao se
propde arealizar, com a finalidade de encontrar a “pessoa certa” para preencher uma vaga

de emprego.

Para além da ADF como condicdo prévia (referida no ponto anterior), € necessario
existir um diagnostico das condi¢bes de negocio, que implica que a organizacao
reconheca 0s recursos que detém e a sua insercdo estratégica (atual e futura), no mercado
e na sociedade (Mascarenhas, 2020). Neste sentido, a organizacdo deve ter em conta o
ambiente externo, nomeadamente, a conjuntura econdmica, as questdes politicas e
institucionais, e o ambiente sociocultural, entre as quais, a competitividade no mercado
de trabalho, o nivel de qualificacdo da populacdo de uma determinada regido ou nicho de
mercado, os valores das pessoas que desejam atrair (cultura e diversidade cultural) e a
legislacdo de trabalho existente. E, ainda, 0 ambiente interno, nomeadamente, a cultura
organizacional e 0s recursos que a organizacdo dispde tais como financeiros, RH,

equipamentos, meios tecnoldgicos, entre outros (Mascarenhas, 2020).



Posteriormente, importa determinar qual serd o tipo de recrutamento a ser utilizado,
ou seja, a via através da qual uma entidade empregadora retine um conjunto de potenciais
candidatos a um emprego. Salientam-se duas fontes de recrutamento: interno e externo
(Otoo et al., 2018).

O recrutamento interno é quando as organizagdes recorrem a forca de trabalho
existente para preencher as vagas, como é o caso das promocdes (movimentos verticais
de um nivel para outro) ou transferéncias de pessoal (movimentacéo horizontal de uma
posicdo para outra). Para além disso, pode ainda envolver os programas de
desenvolvimento e planos de carreira profissional (Estevam & Molteni, 2019). Trata-se
de proporcionar ofertas de emprego a quem ja trabalha dentro de uma determinada
organizacgdo. Desta forma, € possivel selecionar com mais precisao 0s empregados para
um certo cargo, porque ja se tem conhecimento das suas competéncias e habilidades
(Wolniak, 2018). Esta fonte de recrutamento tem vantagens, no sentido em que, acarreta
menores custos econdmicos e € mais rapido. Existe também uma maior adaptacdo por
parte dos candidatos porque estes ja conhecem as praticas e a cultura da organizacio. E
um fator motivador e a probabilidade de a organizagdo tomar mas decisdes em termos de
avaliacdo dos candidatos € muito reduzida, uma vez que existe uma grande quantidade de
informacGes sobre os mesmos. O tempo despendido no processo € menor. Porem, pode
gerar uma fraca contribuicdo no que toca a entrada de novas ideias e novos conhecimentos
para a organizacdo, falta de inovacgéo (Vasile & Zhan, 2020), manifestagdes do “principio
de Peter”, em que os empregados tendem a subir na hierarquia até ao seu nivel de
incompeténcia, e ainda pode originar ressentimentos por parte dos funcionarios que nao

sdo promovidos (Chaves 2020).

Ja o recrutamento externo é quando se recorre ao mercado de trabalho, ou seja,
trata-se de recrutar pessoas fora da organizacdo e cujo perfil se adequa a vaga pretendida
(Mons & Vevere, 2020). Esta via externa permite a organizacdo obter novas
competéncias, novos conhecimentos e maior inovagdo (DeVaro 2020), permite renovar a
organizacdo no sentido em que sejam admitidas pessoas com nivel igual ou superior ao
existente, e ainda aproveita os investimentos de formacéo e desenvolvimento por parte de
outras empresas (reducdo dos custos de formacdo). De acordo com DeVaro (2020), as
contratacdes externas tém um forte potencial de crescimento, que normalmente faz valer
a pena correr o risco. No entanto, acarreta desvantagens porque é mais moroso, envolve

maiores custos econdmicos, pode ser mais arriscado porque os candidatos podem ndo se



identificar/adaptar com a organizacao, e ainda pode gerar frustragdes e desanimos entre
0s colaboradores se as vagas ndo forem divulgadas internamente (Vasile & Zhan, 2020;
Estevam & Molteni, 2019).

Estas duas fontes de recrutamento, interno e externo, podem ser utilizadas em
simultdneo por uma empresa com o objetivo de alcancar pessoas mais qualificadas para
as funcdes (recrutamento misto), ja que permite conciliar a abertura para novos talentos

com a valorizacdo dos que ja existem (Otoo et al., 2018; Muscalu, 2015).
1.2.1 Técnicas de recrutamento

As técnicas de recrutamento tém um papel muito importante no sentido de
comunicar eficazmente informacgdes sobre uma determinada vaga de emprego (Wolniak,
2018). S&o muitas as técnicas de recrutamento, mas as mais utilizadas sdo os anuncios
nos websites da empresa ou em jornais, revistas e sites, as agéncias e centros de emprego,
referéncias, feiras de emprego, contacto com escolas e universidades, candidaturas
espontaneas, bases de dados da empresa, headhunting e o e-recruitment (Rego et al.,
2015).

Aqui iremos aprofundar apenas as técnicas mais utilizadas pela empresa onde

decorreu o estagio:

a) Bases de dados: sistemas informatizados que sdo compostos por curriculos de
candidaturas espontaneas ou aquelas que foram recebidas de recrutamentos anteriores. E
mais economico, mais rapido e viavel se o perfil do candidato se adequar ao que é
pretendido (DeCenzo, Robbins & Verhulst, 2016).

b) Criacéo e publicacdo de anlncios: os anuncios constituem a forma mais tradicional de
realizar o recrutamento, e neles é evidenciada a organizacdo, a posicao a preencher, 0s
requisitos para a vaga, as condi¢des oferecidas e um contacto para 0S possiveis
interessados enviarem a sua candidatura. Os anuncios tém como objetivo gerar interesse
e atrair potenciais candidatos, e simultaneamente, restringir as candidaturas para um
determinado perfil que é considerado mais adequado, consoante 0S requisitos e
informacGes expostas nos mesmos (Calheiros, 2019). Aquando da criagdo de um anuncio,
este deve seguir uma légica do modelo AIDA que engloba 4 fatores: a) Atragdo - captar
a atencdo dos potenciais candidatos (e.g. anincio grande, cor das letras); b) Interesse -

provocar o interesse na posigdo/ cargo a preencher (e.g. evidenciar o salario e as fungoes);



c) Desejo - induzir a vontade de se candidatarem (e.g. realcar os beneficios, a descri¢do
da empresa); d) Agéo - estimular a candidatura (e.g. instrucdes e prazos de candidaturas)
(Rego et al., 2015).

c) Centros de emprego: a parceria com o IEFP (Instituto de Emprego e Formagéo
Profissional) possibilita que os técnicos de empregos analisem os perfis de individuos
inscritos, consoante o que é tracado pela empresa de R&S, e realizem a triagem dos
mesmos, que sdo convocados e informados da descricdo da oferta de emprego.
Posteriormente os curriculos sdo enviados por email, para que possam ser analisados pela
empresa e sejam realizadas entrevistas. Os profissionais de R&S também se podem
deslocar as instalagdes do centro de emprego e divulgar as ofertas existentes (e.g. através

de sessdes coletivas).

d) Universidades: o recrutamento académico resulta das parcerias com faculdades do
ensino superior, onde as empresas se dirigem as instituicdes e apresentam a organizagao,
0s seus valores (feiras de emprego). O objetivo € transmitir uma boa imagem da
organizagdo enquanto entidade empregadora, e promover a insercdo de recém-formados

no mercado de trabalho (Muscalu, 2015).

e) E-Recruitment: a crescente globalizacdo e o uso de novas tecnologias levaram a
grandes mudancas no mercado de trabalho, e as técnicas tradicionais de R&S deixaram
de ser suficientes para atrair e reter a nova geracdo de jovens que utiliza as novas
tecnologias como parte da sua rotina diaria. Face a isto, o recrutamento online tornou-se
uma importante forma de recrutamento e o nimero de candidatos que surge através deste
método esta em crescimento constante (Branddo et al., 2019). O recrutamento online é
baseado em recursos da web que permitem o envolvimento nos processos de busca,
atracdo, avaliacdo, entrevistar e recrutar novos funcionarios (Bagheri et al., 2020). E o
método de recrutamento mais atual e reflete a constante dindmica e as mudancas
decorrentes das novas tecnologias utilizadas na GRH (Monteiro et al., 2019). O
recrutamento online pode ser realizado de diversas formas, através da internet, e-mail,
redes sociais ou outro tipo de meio de comunicacao tecnolégico que permita a rececdo e
triagem de curriculos, como por exemplo, os préprios sites das organizaces onde €
possivel preencher os dados pessoais e enviar os curriculos (Nikolaou, 2021; Fernandes
2021; Monteiro et al., 2019). Isto implica publicar oportunidades de trabalho online, e
gue exista um banco de dados informatizado que permita o armazenamento de todas as
candidaturas recebidas (Brandao et al., 2019). Este tipo de recrutamento conduz a uma
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melhoria na automatizacdo do processo para as organizacgdes, pois permite economizar
custos e maior eficiéncia (reduz a burocracia, dado que colocar anincios é muitas vezes
gratuito e poupa recursos financeiros, caso seja necessério editar algum erro ou
acrescentar informacdo); os curriculos podem ser armazenados em formato digital, o que
permite selecionar as pessoas mais adequadas a um cargo especifico; é possivel dar
rapidamente feedback aos candidatos e atingir pessoas em vérias areas geogréaficas
distintas. Para os candidatos traz vantagens no sentido em que permite que estes tenham
maior acesso a informacdo a qualquer hora, e que tenham contacto com mais
oportunidades de trabalho, e é mais facil e rapido carregarem os seus curriculos em
respostas as mesmas (Chaves, 2020; Monteiro et al., 2019). No entanto, algumas das
desvantagens que este acarreta sdo o facto de que pode ndo ser possivel chegar a
potenciais candidatos, porque nem todas as pessoas tém acesso a internet; falta de
contacto humano em todo o processo de recrutamento; atracdo de um grande nimero de
candidatos ndo desejados e o risco de fraude, no sentido em que pode existir falta de
transparéncia na informacéo recebida, e /ou utilizadores falsos que sdo criados em nome

de outras empresas (Brandéo et al., 2019; Chaves, 2020).
1.3 Selecéo: a importancia de uma escolha criteriosa

A selecdo é a segunda fase do processo de entrada de pessoas nas organizagdes e
pode ser compreendida como 0 mecanismo através do qual vao ser selecionados, dentro
de um grupo de candidatos, os individuos que sdo mais adequados para desempenhar um

determinado cargo na organizacdo (Bazana & Reddy, 2021).

Inclui uma série de etapas progressivas a serem realizadas logo apds o recrutamento,
visando separar os candidatos que sdo escolhidos dos que séo rejeitados (Hamza et al.,
2021). Assim sendo, tem como intuito “filtrar” apenas os candidatos que apresentem as
caracteristicas necessarias e o perfil desejado para integrar a organizacao, e de acordo

com as especificidades do cargo (Figueiras et al., 2019).

Nesta fase € essencial que se estabelecam critérios éticos e justos de selecdo, que
considerem tanto as necessidades organizacionais, como as dos candidatos. Estes critérios
sdo 0s atributos pessoais que cada candidato deve possuir, desde tracos de personalidade,
atitudes, comportamentos, conhecimentos e habilidades que contribuem para um
desempenho eficaz da funcdo (Rego et al., 2015). S&o fundamentais no sentido em que

permitem selecionar o candidato que detém o perfil mais adequado e alinhado face a
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organizacdo, ao cargo e a equipa e/ou grupo em que se ird inserir (Bazana & Reddy,
2021).

1.3.1 Técnicas de sele¢do

Depois de ser selecionado um grupo de potenciais candidatos a integrar a
organizacdo, procede-se a aplicacdo das técnicas de sele¢do. Estas permitem avaliar 0s
candidatos a luz dos critérios de selecdo acima mencionados, e visam prever 0 sucesso
futuro do candidato no desempenho da funcdo (Estevam & Molteni, 2019; Rego et al.,
2015). De entre as diversas técnicas salientam-se o curriculum vitae (CV), os testes de
grupo e individuais (cognitivos, fisicos, psicomotores), as entrevistas, os portfolios
(utilizados para funcBes mais especificas), as referéncias e 0s assessment centers (Mons
& Vevere, 2020; Figueiras et al., 2019).

Vejamos em detalhe as mais utilizadas pela empresa onde foi realizado o estagio.

a) A triagem curricular baseia-se na analise de toda a informag&o que consta nos
curriculos, com o objetivo de avaliar se o candidato tem ou ndo os requisitos pedidos para
exercer determinada funcdo (formacdo académica, experiéncia profissional, etc.), e de

forma a valida-lo ou ndo para a proxima fase (Rego et al., 2015).

b) Os testes de capacidades cognitivas pretendem medir o grau de conhecimento
profissional ou técnico exigidos, assim como a capacidade de realizar as tarefas (por
exemplo, no caso da Get The Job séo realizados testes de conhecimentos de inglés online,
para posicGes em que seja necessario trabalhar com este idioma, com questdes de escrita).
Os testes de personalidade servem ainda para analisar os tracos de personalidade de cada
individuo possibilitando a previsdo de variaveis organizacionais importantes, como o
desempenho (e.g. por exemplo, a analise de perfil pessoal (PPA) da Thomas para o local

de trabalho, que é utilizado em alguns perfis mais especificos).

c) As dinamicas de grupo tém como objetivo avaliar as competéncias e a capacidade de
resolucdo de problemas dos candidatos para a execucao do trabalho, e de que forma é que
estes reagem a determinadas situacOes e exercicios adaptados a funcdo para a qual se
estdo a candidatar, em equipa (Gencer, 2019; Bye & Sandal, 2016). Tem como
pressuposto observar e comparar 0s participantes, assim como 0 seu contributo para

futuros obstaculos em contexto real (Lee, Connelly & Hazucha, 2016).
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d) As entrevistas sdo a técnica mais utilizada pelas organizacfes, de grande ou
pequena/media dimensdo, para a generalidade dos candidatos. Trata-se de uma técnica
que fornece uma perspetiva mais integrada dos individuos, na medida em que avalia
varias dimensdes dos mesmos. Esta engloba uma “interacdo interpessoal de duragdo
limitada entre um ou mais entrevistadores e um candidato a um emprego, com o proposito
de identificar conhecimentos, competéncias, aptiddes e comportamentos que podem ser
preditores do sucesso no cargo” (Rego et al., 2015, p. 275). Este instrumento é um estadio
essencial no processo de selecdo, pois representa uma oportunidade de dialogo,
negociacdo e recolha de informacdo para o consultor e para o candidato, e serve o
proposito de aprofundar pontos do CV que sejam relevantes para a posi¢do (Bilhim,
2009). Deste modo, a selecdo através de entrevista é realizada a partir do confronto entre
a avaliacdo das aptidBes técnicas e a analise das competéncias comportamentais dos
candidatos, dado que ndo sO permite avaliar as soft skills do candidato, como avalia os
conhecimentos técnicos que estes possuem atraves de questdes que dizem respeito a sua
rotina de trabalho e tarefas especificas. Assim sendo, destacam-se as entrevistas
telefonicas, que sé@o muitas vezes utilizadas na fase de triagem, de forma a perceber se 0
candidato esta interessado e se tem as motivagdes e competéncias necessarias para
prosseguir para uma fase posterior, como para uma eventual entrevista virtual ou
presencial (Silva & Reis, 2014). As entrevistas virtuais (por MS teams, Google Meets,
entre outras) tornaram-se igualmente um método muito utilizado, e que tem vindo a
aumentar progressivamente por parte das empresas, e facilitam muito na obtencdo de

contacto com pessoas que muitas vezes estdo em diferentes zonas geograficas.

Apos estes instrumentos serem aplicados é essencial que os resultados acerca de
cada pessoa sejam cuidadosa e objetivamente registados e armazenados, de modo que

tracar o seu perfil e realizar uma escolha adequada.

Por fim, existem duas abordagens principais de analise de informacéo para a escolha
do candidato. A selecdo de estagio Unico, em que a decisdo € baseada nos resultados de
uma nota composta e ponderada de varios testes realizados. Por outro lado, a sele¢do de
estagio sequencial baseia-se na reducdo progressiva do numero de candidatos pela

aplicacdo de um critério de cada vez (Reis et al., 2010).
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1.4 Outsourcing do R&S: vantagens e desvantagens

Os processos de R&S podem ser realizados internamente (in house), ou
externamente com recurso a agéncias especializadas ou grupo de consultores —
Outsourcing Recruitment (Dhaundiyal et al., 2020). Quando recorrem a outras empresas
que sdo especializadas em R&S (outsourcing Recruitment), é com o objetivo de
economizarem tempo e permitir que a sua equipa de recursos humanos se dedique a outras

fungdes mais primordiais para a organizacgdo (Skiba, 2020).

O outsourcing Recruitment traduz-se, portanto, em ter uma agéncia ou um grupo
de consultores que leve a cabo todo o processo de R&S, e que utilizando os critérios
fornecidos pela empresa-cliente, vai publicar e anunciar as vagas de forma a obter um
conjunto de candidatos, e consequentemente vai analisar os curriculos e realizar
entrevistas preliminares (entrevista presencial ou online/ triagem telefonica), com o
objetivo de diferenciar os candidatos qualificados e ndo qualificados para as vagas em
questdo. Os candidatos mais adequados, em termos de requisitos para a posi¢do em causa,
sdo enviados para o cliente (Skiba, 2020) que tem o poder de decisdo final. Este tornou-
se um grande recurso, muito utilizado atualmente por parte de varias empresas para
muitas das suas atividades (e.g. uma organizacdo cujo negocio core sejam Servigos
financeiros, e que preste servicos de engenharia como complemento, pode subcontratar
uma empresa para realizar essas atividades adicionais, pois 0 custo de contratacdo de um
engenheiro e a sua manutencdo podem ser demasiado elevados comparativamente a

subcontratacdo de uma empresa especializada) (Iheriohanma et al., 2021).

As vantagens desta pratica para as organizac6es sdo: (a) a reducdo de custos, dado
que a empresa terceirizada € especializada em determinados servicos, realizando-0s a um
menor custo pois possuem economias de escala e detém 0s meios necessarios
(tecnologias; especialistas; recursos e competéncias) que as organizacGes contratantes
ndo possuem, permitindo reduzir os custos no que diz respeito a contratacdo e formacao
de pessoal para esses servicos especificos; (b) maior foco no seu nacleo de operacgdes,
dado que as restantes sdo subcontratadas; (c) qualidade no servico, dado que a empresa
subcontratada é especializada nesse ramo (Iheriohanma et al., 2021; Rego et al., 2015).
Existem, no entanto, algumas desvantagens associadas, tais como: (a) 0s custos de
transacdo (e.g., procura e selecdo do subcontratante e gastos com as negociagoes); (b)
potencial dependéncia perante o fornecedor; (c) risco de ma qualidade nos servicos

prestados por parte da empresa subcontratada, que consequentemente diminui a satisfagcdo
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dos clientes; (d) perda de informacdo pertinente sobre os processos; (e) perda de
competéncias por parte das empresas que subcontratam; acarreta elevados custos caso a
empresa necessitar de desempenhar internamente as atividades (e.g. gastos com a
contratagdo de profissionais e meios que a mesma nao possui para a realizagdo de
determinados servigos que eram realizados pela empresa subcontratada); e (f) risco de
ndo pode recorrer a outras empresas de outsourcing com solugfes mais eficientes devido

ao contrato com a atual empresa de outsourcing (Rego et al., 2015).

1.5 Uma nova abordagem na aquisi¢édo de talentos: o marketing de recrutamento

Dado que o conceito de marketing de recrutamento (MR) é um conceito com pouca
expressdo em Portugal, e pelo facto de a Get The Job evidenciar o mesmo como um aliado
nas suas atividades de R&S, esta seccdo vem apresentar de forma breve este conceito,

explicando a sua interligagdo com o Employer branding.

Como vimos anteriormente na se¢do 1.2, o recrutamento constitui um processo de
atracdo de potenciais candidatos para uma determinada posi¢do ou vaga a ocupar numa
organizacgdo. Assim sendo, € fundamental percebermos que um processo de recrutamento
se inicia a partir do momento em que a empresa decide que quer contratar, até a0 momento
em que os candidatos se candidatam a uma vaga (Rodrigues & Martinez, 2020). O sucesso
do processo de R&S e o nimero de candidaturas recebidas depende muito da imagem da
empresa enguanto entidade empregadora, e da forma como esta se promove,
especialmente junto de trabalhadores mais qualificados (Bazana & Reddy, 2021). As
empresas fazem, por isso, uso de inUmeras estratégias para permitir que empregados
prospetivos conhecam as suas oportunidades de carreira. Para além disso, a capacidade
de atrair e reter funcionarios € vista como um determinante muito importante para a

eficdcia das organizacdes (Chapman et al., 2005; Rajan, 2015; Singh & Finn, 2003).

Na era digital em que vivemos, o marketing de recrutamento surgiu em
consequéncia da crescente complexidade e competitividade do mercado de trabalho.
Atualmente, e perante uma geracdo tecnoldgica, as técnicas tradicionais de recrutamento
deixaram de se tornar eficazes. O alcance da reputacdo que a empresa constréi em torno
da sua cultura, valores, e estratégia organizacional, pode afetar a decisdo de candidatura,
ou mesmo de aceitar ou recusar uma proposta de emprego (Rally Recruitment marketing,
2019).
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Assim sendo, o marketing de recrutamento pode ser definido como a combinagéo de
atividades e estratégias que sdo colocadas em prética e que se destinam a promover o
Employer branding da empresa (Alashmawy & Yazdanifard, 2019). Este conceito
conduziu a uma alteracdo na forma como as organiza¢des abordam a tematica da atragdo
de talentos, e consiste em investir em novas abordagens de comunicagéo e construcgéo de
relagbes com os candidatos, transmitindo uma imagem positiva da entidade empregadora
(Rodrigues & Martinez, 2020). Auxilia na forma como se comunicam as mensagens de
recrutamento para atrair e selecionar potenciais empregados, que s&o mais adequados para
determinadas necessidades de recrutamento (Rodrigues & Martinez, 2020; Alashmawy
& Yazdanifard, 2019).

O principal objetivo do marketing de recrutamento € aumentar o alcance das
organizagOes para um grande nimero de candidatos face as vagas anunciadas, criando
assim uma lista que ofereca os melhores candidatos, ou seja, construir um pool de talentos
que preencham posicOes e vagas a qualquer momento, correspondendo a uma constante

e atual necessidade por parte das empresas (Rodrigues & Martinez, 2020).

Importa realcar que este conceito detéem uma ligacdo estreita com o conceito de
Employer branding, mas tém aspetos distintos. O Employer branding ou marca do
empregador ‘“‘compreende os beneficios funcionais, econdémicos e psicoldgicos
fornecidos por uma empresa aos seus colaboradores. Os atributos do Employer branding
sdo positivos para a reputacdo corporativa, e usados para atrair funcionarios com
potencial” (Arasanmi & Krishna, 2019, p.2). Trata-se assim de quem a empresa é
enquanto entidade empregadora — a sua historia, cultura, propésito - e da proposta de
valor que esta tem para oferecer aos trabalhadores, e que a faz ser uma escolha
“desejavel”, competitiva face aos concorrentes e como meio de retencdo dos
colaboradores (Employer Value Preposition). Isto envolve o modo como as necessidades
e as expetativas dos colaboradores sdo atendidas em questbes como: recompensas
financeiras e ndo financeiras; equilibrio trabalho-familia; ambiente de trabalho,
oportunidades de aprendizagens, planos de carreira; entre outros (Braga & Reis, 2016;
Backhaus & Tikoo, 2004).

Por outro lado, o marketing de recrutamento € a préatica de utilizar estratégias de
marketing para atrair, envolver, recrutar e reter talento — estratégias de aquisicdo de
talento (Rally Recruitment marketing, 2019). Este engloba as taticas e 0s canais que sdo
utilizados para interagir com as pessoas em torno da marca empregadora, do seu propdsito
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e das suas ofertas de trabalho (Rouse, 2019). Ou seja, as atividades permitem divulgar a
marca, pela qual os candidatos a podem conhecer e recordar-se dela quando procuram por

uma oportunidade de emprego.

O marketing de recrutamento visa desenvolver uma grande variedade de conteudo
associado a marca empregadora, e comunicar esse conteldo com consisténcia atraves de
varios canais, de forma a criar seguidores, e consequentemente gerar candidatos a um
emprego. As redes sociais, por exemplo, sdo 0s meios mais utilizados para a procura de
oportunidades de trabalho, e permitem fornecer informacdo e facilitar o dialogo entre
possiveis candidatos. Assim como 0s websites da empresa, que permitem igualmente
transmitir informag&o sobre a mesma, e que estes se candidatem de uma forma mais direta
e facil (Pirié et al., 2018). A publicidade também € uma faceta do MR, por exemplo
atraves de anuncios de recrutamento, que pode refletir-se num aumento da qualidade e da
quantidade de candidatos, porque existe a possibilidade de se conseguir atrair 0s
“candidatos ideais” e com o perfil mais adequado a determinada organizagao, diminuindo
consequentemente o turnover e promovendo a sua retencdo (Florea, 2010). O MR visa
estabelecer relacdes de proximidade com as pessoas — gerar leads é fundamental pois
providencia a organizacdo um leque de pessoas que podem ficar em pipeline para futuras

contratagdes atendendo a futuras necessidades (Rally Recruitment marketing, 2019).

Como podemos verificar, ambos 0s conceitos trabalham conjuntamente. Um
Employer branding fortemente construido requer uma aplicagdo de estratégias de
marketing para atrair e selecionar o talento desejado (Sousa et al., 2016). Estratégias essas
que se traduzem em ac¢des que promovem a organizacdo enquanto entidade empregadora,
para que se torne na empresa eleita por candidatos que sejam do seu interesse (Braga &
Reis, 2016). Segundo Gilani (2017), uma andlise profunda da literatura académica reforca
a ideia de que a comunicacdo pode ser feita a potenciais trabalhadores através de sites de
recrutamento, e outras varias técnicas de marketing, com o objetivo de transmitir uma

percecdo positiva acerca da organizacdo (Gilani, 2017).

Posto isto, a marca de uma empresa, a reputacdo da mesma e as estratégias que se
adotam para transmitir essa marca desempenham um papel importante na GRH, porque
tém impacto na atracdo de candidatos, na eficiéncia do recrutamento e no

comprometimento dos colaboradores para com a organizacdo (Tumasjan et al., 2019).

15



Capitulo Il — Apresentacdo da organizacdo Get The Job

2.1 Historia e segmentos de mercado

Segundo Rui Guedes de Quinhones, fundador da firma Job Done, Lda., a qual faz
parte integrante a marca Get The Job, a ideia de construir uma consultora de R&S surgiu
através de uma “necessidade por mais” no &mbito do mercado de recrutamento e selegéo
em Portugal (Get The Job, s.d.).

Esta “necessidade por mais” significa que, de acordo com o fundador da empresa,
inicialmente ndo era dada tanta importancia aos colaboradores como fonte de vantagem
competitiva huma organizacdo, e por sua vez, eram necessarias pessoas que estivessem
realizadas com a sua profissdo nesta area para que pudessem dar uma melhor resposta e
feedback a quem realmente necessitava de um emprego. Assente nesta ideia, e atraves da
alianga profissional estabelecida entre Rui Guedes de Quinhones e Jo&do Batista, surgiu a
oportunidade de interligar a estratégia, atraves dos fundamentos do R&S, e a criatividade,

partindo dos principios do marketing.

A Job Done Unipessoal Lda., instaurou-se a 22 de novembro de 2016, no entanto, a
marca Get The Job surgiu em 2017. Inicialmente, aquando do comeco da sua atividade a
equipa era apenas composta pelo Rui de Quinhones Chief Executive Officer (CEO), e 0s

colaboradores Jodo Batista, Nuno Teixeira e Fausto Nunes.

Dada a insuficiéncia que as atividades tradicionais de recrutamento revelaram
perante as mudancas tecnoldgicas que ocorreram no setor empresarial, a Get The Job
decidiu apostar no marketing como um auxiliador das suas atividades de R&S. Isto
porque, a ligacdo entre a reputacdo que uma empresa constrdi enquanto boa entidade
empregadora (Employer Branding) e a utilizacdo de atividades que sdo desenvolvidas
para a promog¢do dessa marca do empregador, potencia a atracdo e consequente

candidatura de futuros talentos (marketing de recrutamento).

Ainda em 2017, da-se uma expansdo da empresa Job Done Lda., com a integracédo
da Adaptel (empresa de trabalho temporario), ao qual Rui de Quinhones assume a direcéo.
Com a necessidade de se afastar progressivamente da gestdo diaria dos negdcios da Get
The Job, em 2018 realiza-se a admiss@o do Ricardo Prazeres enquanto Chief Operations
Officer (COOQ).
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Como resultado da crescente inovacao tecnoldgica, e assente na ideia do marketing
como &rea de negdcio, o grupo Job Done Lda., passou a integrar a The Agency, em 2018,
uma empresa de marketing digital. Desta forma a Get The Job alia ao seu negdcio core
(R&S) a componente digital, trabalhando conjuntamente com a The Agency, para que
sejam criadas estratégias através de contetdos digitais que permitam divulgar e promover
ao maximo a empresa e as suas ofertas, com o objetivo de contribuir para o incremento

do negdcio de R&S ao alcancar mais clientes e candidatos para as vagas em aberto.

Em 2020, devida a situacdo pandémica por covid-19, o contexto empresarial em
Portugal modificou-se. Isto exigiu uma necessidade de a Job Done aliar-se a um negécio
complementar, o outsourcing, que surge em 2021. Engloba o fornecimento de servigos
de gestdo de questBes juridicas e GRH, de forma a capacitar empresas na partilha de
riscos, liberacdo de recursos e capital e supressdo dos setores mais problematicos.
Associada a aposta que a Get The Job apresenta no marketing de recrutamento, surge a
alianca entre a capacidade de resposta enquanto fornecedora de servigos de outsourcing
e a conjugacao de um servico especializado de R&S, que aumenta a amplitude de atuagédo

da Get The Job, enquanto marca consultora da Job Done Unipessoal Lda.

Para além destas empresas, fazem ainda parte integrante da Job Done Lda., a marca

EMA Partners, e a Pedalar sem idade — uma organizacdo sem fins lucrativos.

Enguanto empresa de consultoria de recrutamento e selecédo, as atividades de R&S
sdo consideradas o negdcio core da Get The Job, dado que grande parte do volume de
negocios assenta neste servico. Esta presta servicos em dois tipos de segmentos: o
recrutamento de volume, que consiste na selecdo de varios profissionais para uma
determinada posicdo/funcéo especifica. Neste mercado a empresa detém atua nos setores
de Office Services; Retail; Logistics & Distribution; Bank & Insurance,
Telecommunications & Contact Center. Por seu turno, o recrutamento especializado na
selecdo de profissionais com qualificacGes superiores para uma determinada area de
atuacdo especifica. Nesta vertente, a Get The Job presta servigos especializados nas areas
de Marketing Digital; Information Technology; Human Resource; Financial &

Administrative; Engineering & Logistics; Procurement and Supply Chain.
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2.2 Estrutura organizacional

A Get The Job é constituida atualmente por um Chief Executive Officer (CEO),
fundador da firma Job Done Lda., um Chief Operations Officer (COQO), e trés
departamentos operacionais. O departamento associado ao recrutamento de volume é
constituido por uma People Services Manager, quatro consultoras e 2 estagiarias. O
departamento de recrutamento especializado é constituido por duas consultoras de IT e
liderado pelo COO. O departamento de Outsourcing é composto por uma HR Generalist,
pelo CEO e COO. Assim sendo, a Get The Job conta com uma equipa de cerca de 12
elementos. Em termos demogréaficos, maioritariamente todos os elementos sdo do sexo
feminino com uma média de experiéncia profissional de 5 anos. Relativamente as
qualificacOes da equipa, todos detém licenciatura ou mestrado nas areas de sociologia,
psicologia ou gestdo de recursos humanos. A Get The Job apresenta um organograma
organizado de forma hierarquica e piramidal, que representa a estrutura administrativa da
organizagdo (Anexo A). A sua estrutura organizacional é guiada por departamentos e
areas de atuacdo e projetos. O organograma demonstra os cargos dispostos por fungdes e
relacbes de responsabilidade. Existe um estilo de comunicacdo ligeiramente mais
informal com os niveis hierarquicos superiores, 0 que permite promover a entreajuda
entre todos na equipa. As consultoras dispdem de autonomia para realizar as suas tarefas
e tomar as suas decisdes, nunca descurando a necessidade de consultarem e informarem

a respetiva linha hierarquica.

2.3 Missdo e valores organizacionais

A Get The Job tem como propdsito apresentar um servigo de exceléncia e qualidade
aos seus clientes, e manter a proximidade com os candidatos, oferecendo-lhes
acompanhamento e feedback constante. Para isto, postula como valores basilares: a
paixdo; criatividade; o futuro através da inovacdo; conhecimento do negocio; melhoria
continua (Get the Job, s.d.).

No que diz respeito ao valor paixao, remete para o gosto e prazer que deve pautar o
trabalho diario das consultoras da Get The Job. Este sentimento pela sua atividade laboral
faz com que os profissionais da empresa se dediquem para encarar todos 0s obstaculos
gue surgem no seu ambiente de trabalho. Quanto ao segundo valor, a componente criativa

estd interligada & forma como a organiza¢do atua em conjunto com uma agéncia de
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marketing para comunicar com o exterior, através de conteudos digitais, de forma a atrair
novas empresas cliente e candidatos para as vagas. Relativamente ao futuro por
intermédio da inovagdo, diz respeito a aposta e objetivo em investir nas plataformas
necessarias para uma melhor gestdo de candidatos e candidaturas, tornando o processo
mais organizado e eficiente. O conhecimento do negdcio esta associado a atual
competitividade e constante evolucdo que surge no mercado de trabalho, e faz com que a
empresa considere que é fundamental ter uma percecdo mais profunda sobre o seu
negdcio, do mercado e dos seus concorrentes. Ja a melhoria continua assenta no propdsito
da empresa que é prestar os melhores servicos aos seus clientes e proporcionar uma
experiéncia de R&S mais proxima aos seus candidatos. Esta reconhece a necessidade de
aprendizagem continua de todos no seu trabalho, e neste sentido, é realizado um
acompanhamento diario do trabalho das consultoras de forma a garantir sempre uma

constante melhoria dos processos de R&S.

2.4 As praticas de marketing de recrutamento na Get The job

A Get The Job, enquanto consultora de Recrutamento e Selecdo (R&S), evidenciou
um conceito que atualmente é pouco usado, e que traduz uma abordagem recente de
aquisicdo de talentos, que impacta nos processos de R&S, especialmente perante esta era
digital em gque estamos a viver, e perante uma nova geracdo de jovens que necessita de

varios motivos para pertencer a uma empresa.

Atualmente os candidatos passam por um percurso de R&S que ndo € linear, e
comegam por visitar varios sites e informacdo sobre a empresa, mesmo antes de se
candidatarem a oferta. Assim sendo, € essencial criar contacto com 0s mesmos através de
toda essa jornada, comunicando proactivamente a marca e as ofertas. A promocéo e
divulgacdo da Get The Job através de varios pontos e canais, desde posts em redes sociais
(Instagram, Facebook, Linkedin), divulgacdo de oportunidades através de sites de
emprego, apostar na sua presenca em revistas (RH Magazine), apostar no site de empresa,
Glassdoor (entre outros), sdo muitas das atividades que estdo associadas a uma estratégia

de marketing de recrutamento.

A Get The Job empenha-se em aplicar este conceito como uma estratégia, numa
vertente de angariacdo de clientes e de candidatos. Neste sentido, existem algumas

praticas digitais que a empresa realiza para a sua concretizacdo, e que assentam na
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interacdo constante com o seu publico (seguidores), salientando-se a comunicagdo nas
redes sociais. S&o inseridos posts diariamente com cores vibrantes e com conteudo
variado, que podem ser dicas para os candidatos, como por exemplo: quais séo as
perguntas mais dificeis das entrevistas de emprego? (posteriormente sdo dadas sugestdes
no post de como responder a essas questdes) ou dicas para uma entrevista de selecéo e/ou
para 0 CV. Para além disso, existem as chamadas Battle Teams, realizadas para que a
equipa e os seguidores interajam consoante as suas preferéncias (e.g. Team adoro o meu
trabalho ou Team quero mudar de emprego?) (Anexo B). E, ainda algumas publicacdes
para captar a atencdo de empresas, tal como: Quais séo as vantagens de trabalhar com
uma empresa de R&S? (Anexo B). Séo publicadas também ofertas de emprego em forma
de publicagdes, com aposta em cores vibrantes para captar a atencdo de potenciais
talentos. Esta interacdo com imagens predomina maioritariamente através das redes
sociais Instagram, Facebook (rede social onde se encontram muitos jovens e adultos —
potenciais candidatos) e Linkedin (uma rede mais profissional para chamar atencdo de
potenciais clientes). Estes pontos de contacto procuram garantir a proximidade com o
publico externo, mantendo publicacdo regular de contetdo, e com isto fazer com que a

marca Get The Job seja conhecida e chegue ao maior nimero de pessoas possivelis.

Ao nivel do outsourcing Recruitment, a publicidade através dos anuncios de
emprego € outro meio de evidenciar uma estratégia de marketing de recrutamento, e é
utilizado para obter os candidatos mais ajustados a cada funcéo, e que sejam compativeis
com a cultura da empresa-cliente. A criatividade é um fator de impacto aquando da
elaboracao dos anuncios, dado que deve existir um ponto que ressalte a empresa-cliente
de forma apelativa. Todos os anuncios neste ambito tém uma estrutura similar. Os titulos
devem ser escolhidos segundo a questdo: Qual é o titulo que nos conduz aos melhores
candidatos? Devem ser apelativos de forma a incentivar a consulta do anincio, e 0s mais
indicados possiveis com a funcéo. O titulo é composto pela funcéo, género do perfil [e.g.
Costumer Support Representative (M/F)], horario de trabalho, se for apelativo, e
localizacdo geografica. A escrita do anuncio deve conter uma breve introducdo da
empresa Get The Job, e de seguida uma apresentacdo da empresa-cliente em termos de
cultura organizacional. A linguagem deve ser adequada ao tipo de cliente para o qual se
estaria a recrutar e para o tipo de publico-alvo (e.g. se fosse um cliente com um
atendimento mais personalizado devemos escrever com uma linguagem mais cuidada e

formal; comparativamente aos anincios de call center, descritos num tom mais informal).
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De seguida, deve conter as funcbes e 0s requisitos necessarios a funcdo (e.g.
qualificacBes, experiéncia necesséria), localizacdo de forma abrangente para ndo limitar
a candidatura de perfis que estejam fora da area geral (e.g. Lisboa) e horério de trabalho.
O antincio deve terminar com a “call to action”, ou seja, uma frase a incentivar o potencial
candidato a enviar o seu CV, conjuntamente com o email da Get The Job (i.e.

recrutamento@gqetthejob.pt). Por fim, fornece-se ao candidato uma referéncia associada

ao anuncio para a qual se candidatou (i.e., CostumerSupport_Bank), para que nos seja
mais facil identificar o projeto e posicdo a qual se candidatou. (Anexo C — anincio

criativo para o setor bancario).

Por fim, mais recentemente a empresa apostou progressivamente na sua mudanca de
imagem e da comunicagdo, através da otimizacdo do seu career site. O objetivo é
apresentar-se com cores mais diversificadas que procurem transmitir a positividade no
trabalho, assim como uma equipa composta por consultoras jovens. Através do mesmo
procura expressar de forma clara para o exterior quem é a Get The Job e qual é o seu
propdsito - uma empresa recente, com uma equipa descontraida, mas por outro lado
dedicada e competente, e que se preocupa em recrutar talentos alinhados com a cultura
dos seus clientes, contribuindo para o seu crescimento e competitividade. A insercao de
multiplas chamadas de acdo no seu site de empresa € fundamental para que potenciais
talentos se candidatem de forma espontanea e para que futuros clientes possam agendar
reunides. Para além disso, disponibiliza ainda as ofertas inerentes a cada area, para que
futuros candidatos possam ter mais facilmente acesso a informacdo e se candidatem
através do site diretamente. E é possivel através deste canal analisarmos informacoes e

dados que podem auxiliar nos processos de R&S.

Capitulo 111 — Descricédo das atividades de estagio

No decorrer do meu estagio curricular na Get The job, fui inserida na equipa de
recrutamento e selecdo liderada por Ricardo Prazeres, o responsavel por todos os
processos inerentes a0 R&S. O estagio cumpriu a duracdo regulamentar de 400 horas,
com inicio no dia 17 de janeiro de 2022 e término a 17 de abril de 2022. Com o intuito
de recolher as informagfes para o presente relatorio, recorri a técnicas qualitativas, a partir

da recolha de dados através da observacdo participante e ndo participante e pesquisa
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documental. Além disso, foi aplicado também um método quantitativo, através de um

pequeno questionario, composto por questdes de resposta aberta.

Numa fase inicial, essencialmente na primeira semana, foi realizado um pequeno
periodo formativo, em que me foram fornecidos alguns documentos internos sobre a
empresa e a sua forma de trabalhar. Para conhecer melhor a empresa e a forma como esta

se apresenta aos seus clientes e candidatos, foi-me pedido a realizacdo de 4 exercicios:

(a) analisar o website e as respetivas redes sociais (Facebook, Linkedin, Instagram), para
posteriormente realizar dois exercicios. Estes consistiam em realcar os pontos fortes e
fracos de cada um, e ainda realizar propostas de melhoria, sendo que algumas foram: as
cores do site inicial eram muito cinzentas e pouco apelativas, nisto sugeri a criagdo de
cores mais vivas e alegres, de acordo com o0 ambiente da empresa; sugeri alguns videos a
demonstrar o espaco de co-working em que esta se insere (um espaco que evidencia
cooperacdo e varias culturas juntas), dado que ndo existiam; promover mais eventos e
atividades em equipa; salientar projetos em que a empresa estivesse envolvida para o
exterior; videos dos colaboradores a evidenciarem porque razdo gostam de trabalhar na

Get The Job, entre outras.

(b) De seguida, solicitaram-me que, com base num descritivo funcional enviado por uma
empresa-cliente, redigisse um andncio de emprego, para a funcéo de Sales Assistant, no

setor do imobiliario de luxo (Anexo D).

(c) Posteriormente, o exercicio consistia em ler um email enviado por um cliente, e com
base neste, analisar a empresa e qual seria o tipo de perfil da pessoa para o cargo em
questdo, e fazer um esboco do mesmo — em termos de escolaridade, experiéncia, entre
outros, e por fim, redigir um andncio mais informal dirigido ao perfil e & empresa

mencionada (Anexo E).

(d) O ultimo exercicio tinha como objetivo analisar dois perfis de candidatos, e consoante
a ADF fornecida, identificar qual seria o mais indicado e explicar o porqué, de forma a

comecar a adquirir bases praticas para a analise e triagem de curriculos (Anexo F).

Findo este periodo, pude seguir para as tarefas mais praticas que eram realizadas na
Get The Job. No decorrer do estagio curricular uma das minhas fungdes mais recorrentes
consistia na redacédo e publicacdo de anincios para as vagas e para 0s projetos em aberto.

Os anuncios sdo publicados em grande nimero nos sites de emprego (Sapo Empregos,

22



Indeed, Net-empregos). Todos 0s anincios encontram-se reunidos num documento geral
partilhado por toda a equipa, sendo que esta era a primeira tarefa do dia, realizada das 9h
as 10h.

Inicialmente fiquei alocada a projetos de recrutamento de volume, que consistiam
maioritariamente na conducgéo de processo de R&S para linhas de call center, pelo que a
triagem curricular neste sentido seria mais acessivel. Os critérios para a triagem eram:
verificar se os candidatos tinham o 12° ano (no minimo), se tinham experiéncia anterior
em call center (apoio ao cliente ou vertente mais comercial) ou experiéncia em vendas
(no caso de ser uma posicao onde existia uma logica de venda subjacente, e.g. outbound
comercial) e o nivel de inglés B2/C1 (para projetos em que era necessario). Nestes
projetos de volume fui orientada pela consultora Diana Mendes (People Services

Manager).

Aquando da publicagdo dos anuncios, a segunda tarefa do dia era organizar as
candidaturas que recebiamos por pastas relativas a cada projeto em particular, e de
seguida, analisar e classificar cada uma de acordo com o descritivo funcional pedido.
Todos os candidatos eram inseridos na plataforma Zoho, e, portanto, numa fase inicial de
triagem curricular esta permitia verificar se o candidato ja tinha sido contactado por outro
recrutador da organizacao, se estava em processo para algum projeto, e se sim, em que
estado se encontrava (e.g. Apresentado para o cliente, Fase de testes; Entrevista com 0
cliente, etc.). Na caixa de correio eletrénico, os perfis que ndo cumpriam 0s requisitos
pedidos eram classificados com uma estrela vermelha (i.e.,*). Por outro lado, aqueles que
seriam mais ajustados a outro projeto do que aquele que se candidataram eram
classificados com uma estrela azul (i.e.,*). Relativamente aqueles que cumpriam os
requisitos necessarios eram listados para uma validacao telefonica, e caso ndo atendessem
a chamada ficavam registados com uma estrela amarela (i.e., ), e se fossem validados
para a funcdo e enviados para o cliente obtinham uma estrela verde (i.e 4. Estes codigos,
conhecidos por todos, tém como propdsito auxiliar os consultores na triagem curricular,

uniformizando assim o processo.

Para além disso, as bases de dados eram outro método ao qual recorriamos bastante,

de forma a contactarmos algumas pessoas e questionar se teriam interesse na vaga.

ApO6s 0 processo anterior de triagem curricular, a etapa seguinte consistia numa

entrevista telefénica com o candidato, a fim de aprofundar ou validar alguns aspetos
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relativos a sua experiéncia, explicar em que consiste o projeto e as fungdes em causa, e
de certa forma perceber as motivacdes do candidato e entender se este possuia um
discurso cuidado e adequado a posi¢do em causa. Neste sentido, comegava 0 meu discurso

por:

a) Apresentar-me enquanto membro da Get The Job, indicando o motivo do contacto
evidenciando a posicdo para a qual a pessoa tinha-se candidatado e se tinha
disponibilidade de falar no momento;

b) Realcar que a Get The Job era uma empresa de R&S e se encontrava a recrutar para
outra empresa-cliente, e aferia se a pessoa ja tinha estado em processo com esse cliente,
pois assim sendo ndo faria sentido enviar o seu processo, dado que estava na base de
dados da empresa-cliente;

c) Terminada a pequena apresentacdo anterior, comegava por introduzir a posicdo em
questdo e procurava saber a disponibilidade de fazer certos horarios, pois este era um fator
muito relevante para os candidatos, porque existiam horarios que terminavam bastante
tarde ou ndo eram os pretendidos pela pessoa. A seguir introduzia um pouco as funcdes
da posicdo em questéo e pedia ao candidato para falar um pouco sobre a sua experiéncia
profissional, essencialmente sobre aquela que era mais ajustada para a posi¢cdo a recrutar

no momento, e 0 porqué de querer ingressar naquela posicdo e as suas motivacdes;

d) Findo a fase anterior, se percebesse que o candidato realmente se adequava e realmente
estava motivado para continuar, procedia a apresentacdo restante do projeto, condicoes

salariais, subsidios adicionais, locais, formacao, entre outros;

e) Terminada a apresentacdo no geral, procurava perceber se este tinha alguma duvida ou
questdo e se as condicbes e 0 projeto em si iam de encontro as suas expetativas. Numa
fase posterior, caso o candidato se mostrasse reticente com o projeto, tentava realcar os
pontos mais positivos do mesmo, sendo que quando ndo surtia o efeito desejado, restava-
me agradecer a disponibilidade e garantir que o seu CV iria ficar na nossa base de dados
para projetos futuros, que fossem mais de encontro com as suas expetativas. Por outro
lado, caso o candidato estivesse interessado e motivado a prosseguir, 0 passo seguinte

seria 0 seu envio para a empresa-cliente, de modo a dar continuidade ao processo de R&S.

Para o envio do candidato para a empresa-cliente, eram necessarios alguns

documentos em anexo, como o CV, documento de identificacdo e certificado de
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habilitacfes, enviado em PDF com designacdo pré-definida (i.e., CV_nomedocandidato
(NomedoProjeto _Get The Job_datadoenvio)). Apés o envio, era necessario aguardar que
o cliente desse feedback sobre o candidato, e caso esse feedback fosse positivo, procedia-
se ao envio de testes de selecéo online (Anexo G). Os respetivos testes de selecdo eram
da autoria do cliente, e pretendiam avaliar de um modo geral os conhecimentos de inglés
do candidato, que eram necessarios para algumas posi¢coes, com questdes de escrita aberta
(ndo eram os Unicos testes aplicaveis, no entanto, estes foram os que tive oportunidade de
ter contacto). Regra geral, os candidatos dispunham de 48h para realizar os testes, e era
pedido ao candidato que nos informasse aquando do término dos testes, de forma a
informarmos o cliente para que corrija 0s mesmos. Caso o resultado fosse positivo, 0
candidato procedia para uma entrevista realizada com a empresa-cliente que detinha o
poder de decisdo final, sendo que, nestes casos era necessario manter um

acompanhamento muito préximo do candidato ao longo de todo o processo de R&S.

Para uma boa gestdo e acompanhamento de todos os candidatos que estavam em
processo, a partir do momento que o cliente validava e passavam a fase de testes, estes
eram colocados no Estado da Nacgdo, um excel partilhado onde as consultoras podem

acompanhar o estado dos candidatos (Anexo H).

No que concerne a vertente de recrutamento mais especializado, numa fase final do
estagio tive o desafio de realizar um processo para a empresa LG, onde a necessidade
consistia no recrutamento de um estagiario para integrar um estagio de 9 meses na area

de marketing. O processo decorreu da seguinte forma:

a) A empresa-cliente comecou por enviar a ADF (Anexo I). A vaga em aberto era
direcionada para o projeto de marketing analytics, sendo que aquando da atribuicao
deste descritivo foi essencial realizar uma pesquisa para compreender as funcdes em
questdo e os requisitos, assim como tirar algumas dividas com o Ricardo Prazeres
(COO0), que me orientou no processo.

b) Apos a compreensdo das funcdes que o estagiario iria exercer, e com base na ADF
fornecida foi realizado um anincio para a vaga em questdo (Anexo J) e publicado nos
seguintes sites de emprego: Sapo empregos; Indeed; Net-empregos e Linkedin.

c) Posteriormente, quando comecgaram a surgir novas candidaturas estas eram colocadas
no gmail, e foi criada uma vaga na plataforma Zoho, onde foram colocadas todas as

candidaturas classificadas como “qualificados” ou “ndo qualificados”, conforme
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d)

9)

cumprissem os requisitos expressos e fossem perfis alinhados com as caracteristicas
das fungbes (Anexo K).

Numa fase seguinte, os candidatos que estavam classificados como “qualificados”
foram contactados para agendar uma entrevista virtual. Neste primeiro contacto
procurava por me apresentar e referir a vaga a qual se tinham candidatado, e
questionava o interesse e a disponibilidade no agendamento de uma entrevista.

As entrevistas eram realizadas online via Google Meets, tinham duracdo de
aproximadamente 30 minutos, e inicialmente nas primeiras entrevistas tive o
acompanhamento da Diana Mendes (People Services Manager), de forma a certificar-
se de que tudo corria bem e eu abordava os pontos pretendidos para a avaliacdo e
selecdo do candidato. Posteriormente comecei a realizar as entrevistas sem
acompanhamento dado que o feedback tinha sido positivo e sentia me confortavel e
preparada para tal (realizei cerca de dez entrevistas autonomamente).

Nas entrevistas de selecdo, era muito importante fazer com que os candidatos se
sentissem confortaveis para que a conversa fosse muito mais fluida. Inicialmente
comecgava por me apresentar e questionar se seria a primeira vez que se estavam a
candidatar a uma vaga da Get The Job apresentando brevemente a empresa de forma
sucinta; de seguida procurava dar a conhecer o projeto em termos de horario, duragédo
e localizacao e perceber se seria viavel para os candidatos; depois procurava explicar
em que consistiam as fungdes do projeto esclarecendo as duvidas necessarias;
procurava, de seguida, verificar que conhecimentos detinham sobre a area derivados
da sua formacdo académica ou algum tipo de estagio e experiencia gque tivessem tido
relacionada com a area do marketing e aplicava algumas questdes técnicas mais
simples (e.g. no teu entender qual € a importancia da realizacdo de um estudo de
mercado na area do marketing? / que indicadores utilizavas para avaliar o sucesso de
uma campanha de marketing?); por fim, avaliar o inglés era essencial por isso
realizava uma pequena conversacao para perceber quais é que seriam as perspetivas
e motivacdes dos candidatos relativamente ao estagio e se realmente seria o que
pretendiam de momento (Anexo L).

Apos a fase de entrevista, dava feedback ao Ricardo Prazeres, enviando-lhe por email
o perfil dos candidatos que, na minha perspetiva e segundo a avaliacdo realizada,
corresponderiam ao perfil para a vaga. O CV era enviado em anexo no email, em

formato PDF, e com designacdo pré-definida (i.e., CV_nomedocandidato
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(NomedoProjeto _Get The Job_datadoenvio). Este validava e enviava diretamente 0s
perfis ao cliente.

h) Caso o feedback do cliente fosse positivo, 0s candidatos eram contactados e era
marcada uma entrevista (presencial ou virtual — conforme o pedido do cliente) para
realizarem com a LG. Ap0s esta entrevista o cliente detinha a deciséo final.

i) Para além da publicacdo de anuncios para angariacdo de candidaturas, existiu a
utilizacdo da base de dados do recrutamento do ano passado da &rea de marketing, em
que algumas pessoas foram contactadas a questionar o interesse no estagio da LG. O
e-recrutamento através do Linkedin foi outro método aplicado, e consistiu na pesquisa
e envio de mensagens em que o publico-alvo foram jovens que estivessem a terminar

a licenciatura ou o mestrado a questionar o interesse na vaga.

Capitulo IV — Analise critica das atividades do estagio

4.1 Confronto entre a revisdo de literatura e o processo de R&S na Get The Job

A Get The Job enquanto empresa de consultoria de Recursos Humanos coloca énfase
no R&S, providenciando solucgdes de aquisicdo de talento em diversas industrias e setores,

para organizacOes de qualquer dimensao.

O processo de R&S da empresa, assim como descrito na literatura, é sequencial e
constituido por diferentes fases, sendo a primeira o diagndstico e a identificacdo das
necessidades junto do cliente. Os pedidos de recrutamento sdo normalmente constituidos:
pelo nimero de candidatos necessarios e pela ADF, que tal como menciona Rego et al.,
(2015) é constituida pela informacdo sobre trés componentes essenciais, a saber: a
descricdo das tarefas, a especificacdo do cargo e as métricas de desempenho.
Conjuntamente com o pedido de necessidades, o cliente partilha a descricdo das funcdes
e 0s requisitos pretendidos, de forma que seja recolhida a informacdo necessaria que
permita o alinhamento com o perfil pretendido, tal como menciona Bazana & Reddy
(2021).

A Get The Job atua na vertente de recrutamento externo. Logo, neste sentido
relativamente as fontes de recrutamento a mais utilizada séo os anuncios, realizados com
base na ADF (que fornece toda a informagdo relevante para a elabora¢do do anincio e

compreensdo do perfil, pois apds o envio por parte do cliente é analisada em conjunto
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com 0 mesmo através de reunides ou email), e publicados em websites de emprego e em
plataformas online, como o Linkedin. Os anuncios tém uma enorme importancia no
sentido de atrair o interesse de potenciais candidatos e captar aqueles que sé&o mais
adequados consoante a informacéo exposta (Calheiros, 2019). Estes nem sempre seguem
totalmente uma l6gica descrita por Rego et al., (2015) do modelo AIDA, dado que: na
fase de atracéo, a cor das letras e o tamanho s&o uniformes; na fase do interesse, apesar
de evidenciarem a experiéncia necessaria, as qualificacbes e o local de trabalho, o salario
ndo é detalhado o que pode desmotivar alguns candidatos (ndo todos); e por fim, na fase
da acdo, ndo é explicito o prazo limite de candidaturas. No entanto, aquando da
elaboracdo de anuncios em forma de imagens para publicar no Linkedin, aposta-se
sobretudo no aspeto visual de forma a captar a atencédo de potenciais candidatos, ou seja,

coloca-se enfase na cor e tamanho das letras.

Outras das técnicas de recrutamento mais utilizadas neste processo s@o as bases de
dados, que s@o primordiais porque permitem obter uma alargada pool de candidatos de
forma a atrair e captar os mais adequados a uma determinada funcdo, num curto espaco
de tempo. Estas sdo construidas com base nas candidaturas de processos anteriores
(DeCenzo, Robbins & Verhulst, 2016), sendo que, os candidatos incluidos d&o
autorizacdo para serem colocados em base de dados para futuros processos de R&S. O e-
recrutamento, especialmente através do Linkedin é muito utilizado, principalmente

quando se trata de perfis mais especializados (e.g. area financeira ou engenharia).

Em relacdo a Selecdo, esta tem como objetivo escolher entre os candidatos
disponiveis aqueles que detém o perfil mais adequado a fungéo, tal como refere Figueiras
et al., (2019). As consultoras da Get The Job demonstram fundamental preocupacdo na
adequacdo dos candidatos as funcbes requeridas pelo cliente, isto €, validam os perfis
consoantes 0s requisitos, competéncias e caracteristicas pessoais e comportamentais
exigidas para que estes estejam alinhados com a organizacéo, as funcdes e a equipa, tal

como descreve Bazana & Reddy (2021).

Assim como expressa Rego et al., (2015), os critérios de selecdo sdo fulcrais nesta
fase e representam precisamente estes atributos pessoais que cada candidato deve possuir,
desde conhecimentos, habilidades e comportamentos necessarios para o desempenho das
suas funcoes e que permitem selecionar o mais adequado e aquele que tem melhor fit com

a organizagao, 0 cargo e a equipa.
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Numa fase posterior, procede-se a aplicagdo de técnicas de selecdo, que tal como
salienta Estevam e Molteni (2019) e Rego et al., (2015), procuram avaliar os candidatos
selecionados com o objetivo de prever qual deles tem o desempenho mais eficaz nas
fungdes. O método mais utilizado para validacéo e selecdo dos candidatos € a triagem
curricular, técnica com uma extrema importancia para as consultoras, porque permite
avaliar as skills, que estavam expressas no seu CV e a experiéncia (se necessaria) para a
funcdo. Partindo desta andlise decidem se prosseguem para uma fase de entrevista. As
entrevistas sdo virtuais ou telefonicas, sendo que as entrevistas telefnicas sdo mais
utilizadas como forma de triagem inicial, e maioritariamente nos projetos de volume,
dado que o nimero de candidatos é substancialmente grande e existem prazos curtos para
realizar o envio destes para o cliente. Por sua vez, as entrevistas virtuais sao realizadas
via Google Meets ou Ms Teams, nos projetos de recrutamento mais especializado (e.g.
recrutar um trainee para a area de marketing), facilitando assim o contacto com 0s
candidatos em termos de localizacdo geografica. Em ambas as entrevistas (virtuais e
telefonicas) as consultoras procuram construir o perfil do candidato em termos de
percurso académico e profissional, compreendendo as suas motivagdes e aspetos mais
comportamentais. As entrevistas tornam-se, sem duvida, um estadio fulcral no processo
de selecdo, dado que permitem aos candidatos a oportunidade de ter contacto com o
recrutador e de enfatizar 0s seus aspetos positivos, e por outro lado, permite ao recrutador
avaliar varias dimensdes e ter uma perspetiva mais integrada dos candidatos, assim como
expressam na literatura Rego et al. (2015) e Nikolaou e Georgiou (2018). Por outro lado,
os testes de capacidades cognitivas utilizados no recrutamento de volume, séo testes
gerais de inglés com algumas questdes de escrita, enviados pela empresa-cliente, em que
a Get The Job aplica a todos os candidatos para prosseguirem no processo. Estes visam
avaliar o nivel de inglés do candidato, necessario para a realizacéo de algumas funcoes, e
ainda a capacidade e rapidez de escrita, sendo que esta aplicacdo € um procedimento
obrigatdrio por parte do cliente. Relativamente aos perfis especializados, no processo de
recrutamento para marketing onde estive inserida ndo foi aplicado nenhum teste de
selecdo dado que ndo foi solicitado pelo cliente. No entanto, para outros perfis (e.g.
engenharia) é aplicado o PPA — analise do perfil pessoal, que visa fornecer os padrdes

comportamentais das pessoas em contexto de trabalho.
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Partindo desta selecdo, e consoante uma lista restrita de candidatos enviados, a
empresa-cliente seleciona um ou dois candidatos para prosseguir para uma entrevista de

selecéo final, levada a cabo pelo cliente.

Desta forma conseguimos compreender que as técnicas utilizadas no processo de
selecdo séo de extrema importancia para perceber quais séo os candidatos que cumprem
0s requisitos anunciados pelo cliente, e em consequéncia aqueles que sdo mais alinhados
com as fungBes em questdo. Para além das experiéncias profissionais dos candidatos, é
dada uma enorme atencao as suas soft skills, nomeadamente, capacidade de comunicac&o,
argumentacao, entusiasmo e dinamismo para a nova oportunidade, sempre tendo em
conta 0s seus niveis e expetativas salariais. Todos estes pormenores fazem com que um
processo de R&S seja de facto complexo e desafiante, na medida em que por um lado,
temos de atender e perceber as expetativas dos candidatos; entender se estes vao de
encontro as fungdes e a empresa-cliente; em alguns casos existe dificuldade em encontrar
os perfis pretendidos; expetativas salariais dos candidatos, por vezes, estdo acima do valor
estipulado pelo cliente. Por outro, temos de ter em conta as exigéncias do cliente e a
pressdo em atingir o cumprimento de prazos. Tudo isto faz com que a Get The Job
enquanto consultora que presta servi¢cos externos — o chamado Outsourcing Recruitment,
como expressa Dhaundiyal et al., (2020), seja uma intermediaria entre o candidato e o
cliente, e procure sempre conjugar os interesses de ambas as partes. O grupo de
consultoras detém um mindset igualmente muito focado no cliente, e levam a cabo cada
processo de R&S assente nos critérios e necessidades estabelecidas pelo mesmo,
procurando enviar os candidatos que mais correspondem a essas necessidades, para que

a mesma detenha o poder final de deciséo, tal como evidencia Skiba (2020).

Existem muitas semelhancas entre o que esta descrito na literatura e 0 que ocorre nos
processos praticos de R&S da Get The Job. A equipa procura adaptar-se 0 mais rapido
possivel e da melhor forma para obter resultados positivos e, consequentemente, obter
vantagem competitiva no mercado. Isto porque, tal como é referido na literatura, na atual
era tecnoldgica as empresas tém de acompanhar fortemente as tendéncias, porque o
mercado de trabalho encontra-se em constante mudanca (Chytiri, 2018). Para fazer face
a estas mudancas, 0s recursos humanos tornam-se, sem ddvida, o que determina a
vantagem competitiva da mesma e a diferencia dos seus concorrentes, pois detém um
conjunto de competéncias e capacidades raras, insubstituiveis, inimitaveis e capazes de

criar valor, tal como evidencia Barney (1991). Face a isto, as consultoras procuram
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manter a competitividade externa através da sua comunica¢do e acompanhamento dos
seus candidatos, garantindo também que o0s processos de R&S sejam bem definidos e
capazes de atingir o alcance de resultados. Sendo o recrutamento e sele¢do neg6cio core
da Get The Job, este é realizado com a méaxima seriedade possivel para que se possa
encontrar 0s profissionais mais adequados e esperados pela organizacdo cliente,

garantindo o sucesso do processo (Santos, 2020).

Para finalizar, a comunicacdo é um aspeto que a Get The Job aposta de forma
constante, para que o seu contacto e proximidade com o exterior seja 0 maior possivel. O
conceito de marketing de recrutamento surgiu face a uma alteracdo na forma como as
organizacdes abordam a questdo da tematica da atracdo de talentos, tal como evidencia
Rodrigues e Martinez (2020). Este serve para expressar e dar a conhecer a empresa,
atraves de varios canais e conteudo digital, de forma a permitir que potenciais candidatos
conhecam e se candidatem as suas oportunidades. A Get The Job tem consciéncia de que
atualmente os processos de R&S ndo sao tao lineares como antigamente, estamos perante
uma geracdo de millenials e os candidatos fazem todo um processo até enviarem a sua
candidatura, desde a visita a sites da empresa, blogs, redes sociais, email, entre outros,
que lhes permita conhecer melhor a empresa (Rally Recruitment marketing, 2019). Tal
como salienta Rodrigues e Martinez (2020), um processo de recrutamento comega muito
antes dos candidatos se candidatarem a uma vaga. Neste sentido, 0 marketing é muito
utilizado para auxiliar nos processos de recrutamento atraindo candidatos e clientes,
sendo que no caso da Get The Job esta foca-se em estar muito presente nas plataformas
digitais (Instagram, Linkedin, Facebook), de forma a manifestar-se para o exterior,
nomeadamente, atraves da publicacdo de posts de varios conteddos nas redes sociais, e
mais recentemente através da divulgacao do seu novo site. Numa vertente de outsourcing
Recruitment, a publicidade orientada para uma descricdo mais criativa através dos
anuncios de emprego tem como finalidade atrair e deter um pool mais abrangente de
candidatos, para que 0s mais adequados, e que se identifiguem com a posicdo e cliente,

sejam encontrados (Rouse, 2019).

O estabelecimento de relacGes e proximidade com os candidatos sdo fundamentais,
dado que, ainda que ndo sejam selecionados ou ndo ocupem os lugares desejados, estes
podem estar dispostos a ser considerados para futuras vagas, e desta forma a empresa
inclui um maior nimero de candidatos na sua pipeline para fazer face a necessidades

futuras (Rally Recruitment marketing, 2019).
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4.2 Questionario aplicado no ambito do estagio

No decorrer do estagio, realizei um pequeno questionario com a finalidade de
perceber quais sdo as dificuldades sentidas por parte das minhas colegas de equipa ao
nivel do processo de R&S. Assim sendo, recorri ao Google Forms para a recolha de
respostas, para que o acesso fosse mais viavel e de rapido retorno. O questionario incluia
trés questBes abertas: (1) “Quais sdo o0s obstaculos que enfrenta no processo de R&S e
enumere-os por grau de dificuldade”; (2) “Com base na resposta a questdo anterior,
justifique o obstaculo que considera mais dificil”, e (3) “Refira um aspeto que deva ser
melhorado nos processos de R&S”. Foram obtidas 8 respostas, num total de 10 inquiridos,

sendo que, foi possivel manter o anonimato.

Na primeira questdo, o maior obstaculo apontado por parte da equipa de consultoras
foi as mudancas no mercado de trabalho (3 respostas). Algumas pessoas responderam
como o maior obstaculo a falta de compromisso dos candidatos (2 respostas); outras
referiram os prazos curtos relativamente aos pedidos dos clientes (1 resposta); encontrar
candidatos com as competéncias necessarias para a funcao (1 resposta), e por fim, o

menor nimero de curriculos recebidos (1 resposta).

Relativamente a segunda questdo, que pede justificacdo a anterior, em termos de
mudancas no mercado de trabalho, foi salientado o facto de que atualmente os candidatos
tornaram-se cada vez mais exigentes e intolerantes, tém varias op¢des e exigem condigcdes
que muitas vezes ndo existem nos projetos (o exemplo mais referido, foi o facto de a
maior parte querer vagas apenas em remoto). A falta de compromisso por parte dos
candidatos, no geral de todas as idades, foi justificado como algo que esta fora do controlo
das consultoras e que depende do comportamento dos candidatos, sendo referido que cada
Vez menos as pessoas estdo dispostas a aceitar um novo desafio e, quando aceitam, o seu
compromisso para com o processo € muito baixo (exemplos mais referidos: faltam a
entrevistas com clientes, chegam atrasados a periodos de formacao, deixam de atender as
chamadas e abandonam o processo). O obstaculo dos prazos curtos relativamente aos
pedidos do cliente, teve justificacdo de que estes exigem prazos de contratacdo cada vez
mais apertados, que ndo tém em conta a exigéncia e complexidade dos perfis, nem a
competitividade externa do mercado. Para além disso, a dificuldade de encontrar
candidatos com as competéncias necessarias e adquiridas pelo cliente foi justificada com
a questdo da falta de procura por parte dos candidatos de ofertas, e da sua exigéncia em
termos do mercado. Por fim, numa das respostas, foi referido que a rececéo de curriculos
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apos o periodo da pandemia é bastante inferior, o que tem dificultado muito o trabalho de
R&S.

Em relagdo a terceira questdo, o aspeto que as consultoras referem que deve ser
melhorado é o acompanhamento dos candidatos, isto porque, expressaram que €
fundamental manter a proximidade com as pessoas, e perceber se tém dlvidas ou questes
no decorrer do processo de R&S. Reforgaram ainda a importancia do feedback constante,
para que as pessoas estejam dispostas a serem consideradas para futuras vagas. A
comunicacdo entre cliente e empresa de RH foi outro aspeto realcado, dado que so
algumas pessoas € que detém contacto com o cliente, e as vezes dificulta o processo
quando surgem inconvenientes com os candidatos (e.g. atrasarem-se numa entrevista),
pois ndo existe contacto direto com o cliente pela pessoa que estd responsavel pelo

projeto.

Com este breve questionario conclui que o maior obstaculo para a equipa sdo as
mudancas do mercado de trabalho, derivados do ambiente competitivo e em constante
movimento em que estamos inseridos. Em especial, a pandemia veio alterar a forma de
pensar das pessoas e 0s métodos de trabalho, possibilitando a existéncia do teletrabalho,
que por sua vez surgiu como um elemento de flexibilidade e facilitador de um maior
equilibrio trabalho-familia (Haritha et al., 2022). Neste sentido, os candidatos atualmente
detém varias opc¢Oes de escolha, e sdo cada vez mais particularmente exigentes nas
condicdes dos projetos. E por fim, que a Get The Job, deve cada vez mais dar importancia
ao acompanhamento dos seus candidatos, dado que podera contribuir para o0 aumento do
seu comprometimento. E ainda, desenvolver um plano de comunicacdo mais eficaz e
proximo, entre cliente e consultoras, para que seja possivel comunicar quaisquer

eventualidades de uma forma rapida.
Capitulo V - Consideracdes finais

A elaboracdo deste relatorio resultou do alcance de uma etapa do mestrado que estara
prestes a findar, e da oportunidade de integrar um estagio curricular numa consultora de
R&S em Lisboa, a Get The Job.

O estagio relevou-se uma experiéncia muito enriquecedora dado que tive a
oportunidade de aprender e acompanhar na pratica a execucao de processos de R&S, e
consequentemente aplicar os conhecimentos tedricos que foram adquiridos ao longo de

dois anos de mestrado.
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Os aspetos que considerei mais positivos foram, desde o inicio, a existéncia de um
enorme acolhimento e entreajuda demonstrado por todos os elementos da equipa, que foi
imprescindivel para a integragdo da estagiaria ao longo de todo o periodo de estagio, e na
compreensdo e execucdo das etapas dos processos de R&S. Simultaneamente, todo o
acompanhamento e feedback demonstrado regularmente contribuiu para a rapida
absorcéo da cultura da empresa, promocéo do sentimento de pertenca, comprometimento,
crescimento pessoal e profissional. Para além disso, existia total abertura para questionar
ou sugerir ideias novas, tanto para 0s processos Como para outros projetos levados a cabo

pela empresa.

Em termos de dificuldades e limitacdes que foram enfrentadas durante o estagio,
destacam-se 0 tempo de duracao (trés meses), dado que ndo é possivel neste timing de
retirar toda a informacdo necessaria, assim como ter um conhecimento mais solido de
cada processo de R&S. Outro aspeto limitador foi de facto nédo existir tempo suficiente
para ter contacto e aprofundar outros perfis trabalhados por outras equipas de consultoras,
pelo que teria sido uma mais valia aumentar o tempo de estagio de forma a conseguir

aprofundar com mais detalhe outros perfis mais especializados.

Como sugestdes de melhoria seria importante que a Get The Job apostasse mais na
formacdo interna dos seus colaboradores. Apesar de, inicialmente, ter existido alguma
formacdo relativamente a forma como funciona a plataforma de insercdo dos candidatos,
algumas atividades como a conducdo de entrevistas, ou mesmo formacdo em outros
aspetos como a gestdo de tempo, sdo necessarias devido aos projetos que as consultoras
detém em maos, dado que, por vezes, tinham dificuldade em alocar esse tempo aos varios

projetos.

A colocacdo de anancios diariamente deveria existir de uma forma mais
automatizada, através da plataforma Zoho, onde poderiam ser colocados e apenas
validados por cada consultor, seguindo de forma automatica para os sites de emprego
mais utilizados pela empresa (SAPO empregos, Net empregos, Indeed). Isto seria um
método que iria permitir uma maior otimizacédo de tempo, dado que as consultoras todos

os dias gastam tempo na publicacdo dos mesmos andncios durante as manhas.

Com a realizacdo do questionario referido anteriormente, concluiu-se que o
acompanhamento aos candidatos é um fator de grande importancia, portanto neste

sentido, outra proposta de melhoria diz respeito ao fornecimento de feedback aos
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candidatos. Dado que a plataforma Zoho detem varias funcionalidades e é de grande
importéancia para os processos de R&S, seria uma mais valia acrescentar a funcionalidade
de partilnar feedback com os candidatos na plataforma, através de mensagens ja
predefinidas, com opg¢do em que o recrutador poderia acrescentar alguma nota e/ou
observacdo. Atualmente as consultoras fazem-no através de emails, chamada telefénica
ou mensagem. Isto seria uma forma mais pratica de comunicar feedback e permitia uma

melhor gestdo de tempo.

Em relacdo & comunicagdo distante entre consultora e cliente, tal deve-se ao facto de
que inicialmente quem estabelece contato com o cliente, onde este aborda as principais
caracteristicas da funcéo e o que é pretendido do perfil a recrutar, ndo é diretamente a
consultora que vai estar responsavel sobre o processo, nem participa dessas reunides
(normalmente quem as realiza é o Ricardo Prazeres, COO). Nesta logica, o cliente ndo
conhece o profissional de R&S e, como tal devia ser dada a oportunidade de a consultora
responsavel diretamente sobre o0 processo acompanhar e estar presente para que possa
partilhar as suas davidas quanto aos critérios essenciais do perfil que vao recrutar. Quanto
aos emails de envio dos candidatos, normalmente o envio é realizado por uma terceira
pessoa, que ndo aquela que esta a recrutar (por exemplo, alguém que esteja hd menos
tempo na organizacdo ndo envia os candidatos que recruta, existe sempre alguém
responsavel), o que dificulta a proximidade e a fluidez com que é realizada a

comunicagéo.

Relativamente a algumas sugestdes referentes a nivel interno na organizagdo, pode
existir um leque mais abrangente de medidas de retencdo, como por exemplo: maior
aposta na formacdo (crescimento pessoal e profissional); realizacdo de mais
atividades/dindmicas em grupo — uma forma de promover a marca e fomentar o espirito
de equipa; dar oportunidade as consultoras de trabalharem em projetos que mais gostem
e/ ou se identifiguem. Outras sugestdes que foram propostas durante o estagio, e
conjuntamente com outros elementos de equipa e apresentadas a empresa foram: a) existir
3 pacotes de beneficios a escolha; concessao de mais dias de férias para além do que é
exigido por lei — mais um dia por cada ano de permanéncia na empresa até 25 dias e
seguro de saude associado a servicos como oftalmologia. Estas medidas foram aceites e
levadas a cabo numa fase posterior, de forma a garantir a retencéo, dado que esta detém

um indice de turnover ligeiramente elevado.
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Anexos

Anexo A- Organograma da Get the Job

Rui Guedes De Quinhones (CEQ)

Ricardo Prazeres (COO)

Soraia Delgado
(HR Generalist)

Diana Mendes Joana Oliveira Sara Almeida
(People Services Manager) (IT Consultant) (IT Consultant)
Beatriz constantino Margarida Ripado Rita vieira Ana Patana
(Recmz’rer. (Junior Recr uiter (Junior Recuitment || (Junior Recruitment
consultant) consultant) consultant) Consultant)
Cheila Carvalho Soraia Pascoal

(Recruiter Trainee)

(Recruiter Trainee)

Fonte: elaboracéo prépria.
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Anexo B — Exemplos de posts nas redes sociais: Battle Team e vantagens de trabalhar

com uma empresa de R&S.

GET Get The Job =

THE

JoI 16-Q
#BattleTeams time!

Gosta do trabalho em si, da equipa, da localizagdo e até do salario!? Ufa! Ha pessoas com sorte...
== No entanto, se esse ndo € o seu caso esta a espera do que para mudar?

Team “adoro o meu trabalho” ou Team “quero mudar de emprego”.... Ver mais

TEAM ADORO O N

MEU TRABALHO

Y o

¥ e

TEAM QUERO MUDAR
DE EMPREGO

GET Get The Job .
Jos =)

Recrutar e manter talentos dentro da empresa ndo € uma tarefa simples.

. Recrutar e selecionar um novo colaborador € um investimento de tempo e de dinheiro, pelo

que n3o deve ser desvalorizado.

Hoje trazemos 3 vantagens de trabalhar com uma empresa de recrutamento e selecdo.... Ver mais

—

ALCANCE

A EMPRESA DE RECRUTAMENTO
CONSEGUE CHEGAR A MAIS
PERFIS DE CANDIDATOS, QUER

1. _____

GESTAO /1
DE TEMPO

DELEGAR O PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELEGAO
LIBERTA A EMPRESA PARA QUE
MANTENI

HA O FOCO NAQUILO

DE TRABALHAR
COM UMA EMPRESA
DE RECRUTAMENTO
E SELECAO.

AS PESSOAS
CERTAS DEVEM
ESTAR NOS
LUGARES CERTOS

A SELEGAO DE TALENTOS £
EXTI ENTE IMPORTANTE
PARA AS EMPRESAS, UMA VEZ
QUE ESTES TERAO IMPACTO
DIRETO NOS RESULTADOS DA

A Al —> SWIPE
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Anexo C — Anuncio Customer support Representative — Banking Sector

Customer support Representative — Banking Sector (M/F)

Nowadays, it becomes more and more important to be responsible and take care of our
savings. Technological advances have brought advances to society, however, they have
entailed some risks for humanity. Unlimited access to a greater probability and ease of

invasion of another's property, putting our information at risk.

This possibility of saving millions of lives leads customers to look for security in our
customer, a world leader in the banking sector, who provides all confidence and

tranquility!

Your mission will be to provide support to customers and make sure that they clarify all
their doubts regarding the bank’s products and services, providing all the necessary

information and guaranteeing their satisfaction.

To be part of this support team, you just need to bring your great communication and
energy! You need to have a C1/C2 level in English, since you will be dealing with
English-speaking clients, and additional customer support experience will be valued. You
will work 40 hours per week, on a rotating shift pattern, from Monday to Friday, from 7

amto 8 pm, in Lisbon.

Ready to integrate this team, and contribute to your professional growth with this
experience? Send your CV to recrutamento@getthejob.pt with the reference

CostumerSupport_Bank.

Fonte: elaborag&o prépria
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Anexo D - 1° anancio elaborado pela estagiaria - Setor de imobiliario de Luxo

Sales Assistant - Lisboa (M/F)

A Get The Job procura os melhores colaboradores para oferecer aos seus clientes. A nossa
empresa-cliente INSIDE LIVING atua no mercado imobiliario ha 13 anos, e é
especializada no segmento “Prime”, na vertente de habitacao e produtos de investimento

em Portugal.

Enguadrada num ambiente mais jovem e dinamico a empresa procura um profissional

proativo para reforcar a sua equipa comercial e ocupar o cargo de Sales Assistant.

A experiéncia em atendimento ao cliente, o0 bom dominio da lingua inglesa e a formacéo
superior como a licenciatura, sdo fundamentais nesta area para exercer as funcoes
comerciais e de apoio administrativo que estao inerentes a posi¢édo solicitada e estabelecer

relagGes solidas com os clientes, dando resposta as suas necessidades.

Para fazer face ao seu servico de qualidade, para além da composicdo da remuneracao
corresponder as exigéncias do cargo, a empresa aposta na formacdo dos seus

colaboradores na sua area core, o imobiliario.

O horério de trabalho sera de segunda a sexta-feira, das 9.30 as 19h, em Lisboa.

Esta disposto/a aceitar este desafio? Envie-nos o seu CV para o email

recrutamento@getthejob.pt com a referéncia SalesAssistant_Imobiliario.

Fonte: elaboracdo propria
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Anexo E- ADF fornecida por uma empresa-cliente para analise

Job Profile

DATE Jan201
Success Profile available YES

DECISION MAKING
SCOPE OF AUTHORITY

FINANCIAL RESPONSIBILITY (BUDGET, P&L, ETC.)

Acolhimento
* Receber & cumprimentar simpaticamente o cliente aquando da sua entrada na loja
+ Identificar a mofivagdo da visita do cliente

Agéo Comercial
+ |denfificar a3 i 8 fivas dn cliente

JOBTITLE

Empregado Comercial Ajudante 1° ano SALES SEDE

* Preencher a ficha de clientz com os elementos de idenfificagéo e contacto, excefo no case de consumivels.

+ Encaminhar o cliente para avaliagéo pelo Optometrista no caso de auséncia de receituirio

* Aconselhar o cliente: sobre a melhor opgio de dculos para a prescricio, considerando as promocdes e prioridades definidas comercialmente

* Gancrefizar a venda, obtendo do ciente o acordo para a solugdo e condigdes de prego, sinal & prazo, & completando o preenchimento da ficha de cliente &
obtendo o pagamento

+ Explicar ao cliente: 05 procedimentos e cuidados a ter na ufiizagdo dos oculos

* Promover senvigos complementares (exemplo: cartio de crédito, sequros)

* Promover as N0ssas promessas e garanfias (garantia de 2 anos, assisténcia ps venda através da manutengio dos equipamentos, efc.)

+ Contactar telefonicamente o cliente para informar da disponibilidade para entrega do trabalho ou de eventual adiamento

* Efetuar orzamentos a pedido dos clientes

*Dar i des aplicando os definidos as normas e procedimentos definidos pela empresa.
* Assequrar que os meios de recebimento (caixa registadora & POS) estdo em condigdes operacionals:

Controlo de Stock
* Informar o Responsavel de Loja sobre idades de de produtos &

«efefuar a encomenda de lenies nia existentes no stock da loja.
+ Conferir e armazenar o material recebido na loja
Manutengdo de Loja
* Verificar & proceder & reposicdo de stocks nos expositores, montras & bancadas de atendimento de acordo com os standards definidos
* Verificar o estado de limpeza de exposiiores € dculos & proceder & sua impeza se necessario
* Realizar senvigos extemos no dmbito da afividade da loja.
Gestéio de Pessoal
» Acordar responsabilidades & objefivos para a sua fungin & informar sobre problemas & dificuldades na implementagdo do acordado & propor altemativas de
solugio.

WORK ORGANZATION
DIRECT REPORTS (how many, which roles)

REPORTS T0 (TITLE)

STORE MANAGER AREA MANAGER

INTERNAL AND EXTERNAL COOPERATICN (KEY ENTITIES)

Internal
(divisions, companies)

Departamentos de suporte (People&Culture, Finance, efc)
Extemnal
(Gompanies, Regulator etc)

Fomecedores
QOutras empresas parceiras ao negécio

QUALIFICATION

EDUCATION AND FORMAL REQUIREMENTS (certificates) EXPERIENCE

Preferecialmente 1 a 2 anos de experiéncias em funcBes similares
(comercial ou dfica a retalha)

KNOWLEDGE & TECHNICAL SOFT SKI

+ Sensibilidade organizacional

+ Competéncias analiticas e conceptuais;

+Gosto pelo contacto com o publico e facilidade de comunicaco
empatica;

« Orientacdo para as necessidades do cliente;

+ Boa capacidade de organizacio e gestéo das tarefas/tempo;

+ Espirito de equipa e iniciativa

Habilitagbes académicas ao nivel do 12° ano

o Experiéncia e know how em fungbes semelhantes (sefor
comerciallrefalho, setores de atendimento personalizado a0
cliente ou na dfica a retalho)

« Competéncias em relacdes interpessoais e atendimento
personalizado, gestéo de reclamacdes e visdo de negdcio;

« Conhecimentos de Microsoft office (word e excel) e utlizacdo de

intemet + Proatividade e dinamismo;
« Conhecimentos de lingua Inglesa (preferenciall; + Capacidade de autonomia
+ Apresentacio cuidada.

Fonte: documento interno da Get The Job

Anexo F- Reporte da analise de comparacéao dos perfis

Com base nos perfis apresentados, considero que embora ambas tenham competéncias interessantes para avancar
no processo de recrutamento, acredito que a candidata Catarina Ramalheira cumpre mais com os requisitos impostos

pelo cliente

Ao analisar o perfil, & possivel verificar que a Catarina € licenciada, esta dentro da faixa etaria pretendida e & fluente
em Inglés (nivel B2 de acordo com o Certificado do Cambridge). A nivel de experiéncias profissionais, estas passam
por gestédo de comunicacéo e experiéncia dos clientes pele WHome (Gestdo de Airbnb), o que pode ser um fator de

interesse para a empresa cliente. Foi ainda agente de servico ao hdspede e recepcionista de hotel, o que se traduz,
evidentemente, numa boa capacidade de atendimento e apoio a rececéo.

Comparativamente, embora a candidata Claudia Maia tenha alguma experiéncia no setor das vendas e atendimento
ao cliente, ndo cumpre com o requisito das habilitacbes literarias, além de se encontrar a frabalhar de momento. As

suas experiéncias profissionais passam, maioritariamente, pelo ramo da Hotelaria, tendo sido empregada de mesa,

sub-chefe de sala e chefe de equipa

MNeste sentido, e com base no que foi dito acima, consideraria a candidata Catarina Ramalheira para avancar

Fonte: elaboracéo propria
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Anexo G - Composicao dos testes de selecéo online para o recrutamento de volume

Selection Tests

Dear candidate,

We gladly invite you to do our 3 selective tests which are part of your Recruitment Process to
Teleperformance Portugal.

Bear in mind that the tests will take around 45 minutes to complete and we advise you to do
them in a computer, in a calm moment and free of any distraction that can disturb you.

Each one of the three tests will have specific instructions. Please, read them carefully before
moving forward. You can access to the platform using the following link:

English:

https://tpportugal.limequery.com/2 16587 lang=en

First, you need to register in our platform by filling in a form similar to the one presented
below:

First name:

Last name:

¥ mall address:
¥ Phone

Fielcts marked with an asterisk are mandatory,

Continue

You should fill all the fields. Please, use the same information you used previously in your
application or advise your Recruiter that you used different data.

Afterwards, you will have an e-mail in your inbox similar to the ane below:

Dear Francisca,

You, or someana using your email address, have registered to participate in an anliine survey fitled Teleperformance
Standard Assessment from Teleperformance Portugal.

To complete this survey, click on the following URL:

hittps://tpportugal limaquary. com/328367/lang/en/token/auZZU2

If you have any questions about this survey, o if you did not register to participate and believe this emall is in error, please
vontact Teleperformance Porfugal at rec.support@teleperformance. pl.

You just need to click in the link you have in your e-mail to start the test. In case you don't
have it in your inbox, please, check the spam folder of your e-mail address.

This general tests phase will be composed by the following tests:
1- English multiple choice test {16 minutes);
2-Typing speed test (5 minutes);

3 - Free writing test (30 minutes).

If you have any question, please, contact your Recruiter.

Best regards,
Teleperformance's Portugal Recruitment Team

Fonte: documento interno da Get The Job
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Anexo H — documento de acompanhamento do estado dos candidatos — Estado da

Nagéao
o~ @ P 100k v € % 0 00123+ Predefmici. v 10 v B T .:,.i ¢ B Eel4-Yr o BWY-I- A
Al - Data
E J L
Testes Resposta Inicio Data Final Form
ID-TP  Telemovel E-mail Projeto Estado Recrutamento Entrevista Cliente Formagao Perspective
17 Paulo Hurst Bankinter CS/ BPI Em processo Feitos 05/07 reforco 0807 ok 18/07 29107
07 Ana Rita Carvalho Bankinter/ Deco Em processo Feitos 07/07 22107 15h ok 01/08 12/08
2207 Pedro Gama Santander Em processo Feitos 26/07 2707 17h ok 01/08 12/08
2507  Mariana Zamorano my m Deco Em processo Feitos 25/07 26/07 15h ok 01/08 12/08
2507 Yuran Mia Facebbok Em processo Feitos 26/07 29/07 10h ok 08/08
2507 Diogo Pereira Facebbok Em processo Feitos 25/07 27107 11h n? 08/08
2807  Luis Braga Deco Porto/ Endesa ~ Em processo Feitos 27/07
2607 Jo&o Albuguerque PMIPT Em processo Feitos 27/07
26007 Bruna Campos m Metlife Em processo Feitos 27/07 7
2807 Patricia Brito PMIPT Em processo Feitos 27/07
2707 Mariana Boto PMIPT Em processo Feitos 28/07
2607 Maria Caetano PMIPT Aguardar
2707 Margarida Rocha PMIPT Aguardar
27107 Tania Roque PMIPT Aguardar
2707 Elsa Siméo PMIPT Aguardar

Fonte: documento interno da Get The Job

Anexo | —exemplo de uma ADF fornecida pelo cliente para a area de Marketing

1) Collect and analyze customer, marketing, performance and web
behavioral data

2) Test campaigns, analyze key metrics and identify opportunities to
increase performance

3) Monitor and analyze digital media and marketing trends

4) Create data visualizations, and reports of campaign and website
performance

5) Analyze sales finance and customer intents

8) Reporting on marketing kpi (leads, convertion rates, website traffic
and social media engagement)

) Research and implement markeyting tools to suppport projects
(Google Analytics, automation software, dashboard builder)

8) Work closely with marketing and sales teams to identify
opportunities

Marketing Marketing Analytics

Fonte: documento interno da Get The Job
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Anexo J- Anuncio e layout para a area de marketing elaborado pela estagiaria

Trainee LG - Marketing Analytics (M/F) Lisbon

Criada em 2016, a Get the Job recruta e seleciona o melhor talento para as melhores e mais
interessantes organizactes. Atfravés da sua equipa de Recrutamento Especializado, recruta
directamente para crganizagdes internacionais com presenca consolidada em Portugal.

Meste momento, encontramo-nos a recrutar um Trainee para integrar o projeto de Marketing Analytics
na LG, para um programa de estidgio remunerado e com duragdo de 9 meses no Edificio Inovagdo do
TagusPark em Oeiras. Através deste projeto, terds oportunidade de integrar um novo desafio no qual
poderas desenvolver novas competéncias e ideias inovadoras, que irdo contribuir para a tua
progressdo pessoal e profissional.

Desafios:

Irds trabalhar em colaboragdo com uma eguipa de marketing & vendas, que te ird ajudar a integrar
novos desafios, tais comao:

e« Testar campanhas de marketing e analisar métricas para medir e avaliar 0s seus resultados,
(KPis);

« Analisar novas tendéncias de marketing e de midia digital, assim como desenvolver relatérios
de dados para medir o desempenho das campanhas e dos sites;

» Implementar novas ferramentas de marketing para apoio de projetos, como o google
analytics, software de automacgio e dashboards;

& Analisar os dados do cliente para perceber que dreas podem ser melhoradas, assim como
realizar andlises de comportamento de usudrios de Web, de forma a compreender as
preferéncias da audiéncia.

Requisitos:

Licenciatura em Marketing ou similares;

Inglés C1 (minimo);

Criatividade & pensamento critico;

Excelente capacidade de comunicagdo;

Espirito de equipa e paixdo pela drea do Marketing;
Excelentes conhecimentos de MS Office.

O teu horario sera das 9h &5 18h de Segunda a Sexts, no Edificio Inovacdo do TagusPark em Oeiras.
Consegues perceber o impacto gue esta experiéncia terd no teu futuro profissional?

JOB OFFER

MARKETING ANALY,

Desafio:

Estagio remunerado com duragdo 9
meses.

Localizagdo: TagusPark em Oeiras
Hordario: das 9h s 18h

Perfil
Licenciatura em marketing ou
similares;
Inglés C1 (minimo)
Comunicativo
Conhecimentos de MS Office

SEND YOUR CV TO:
recrutamento@getthejob.pt

Fonte: elaboracdo Prépria
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Anexo K — Plataforma Zoho

has acies Vagas Candidatos Entrevistas Clientes  Contactos

Todos os Vagas v Editar +  Importar = o iz
i VAGA ID TADO CIDADE 1
[ Titulo da publicacio ] O ZR_I0A_IOB Em andamento
[ Tarefas
O T0 ZR103_J0B Em andamento Porto Salvo
[ Motas
[ vagalp
[ Recrutador(es) atribuido(s) O 00 ZR100.JOB Em andamento Lishoa

[0 Data desejada

] g% ZR_99_J0B Soraia Pascoal - 0 Em andamento Lisboa

[] Vaga estado

[ Cidade

[] Nome da Cliente O o0 ZR98_JOB Se— Em andamento Lishoa DEA
[ Categoria de estado da vaga

[] Conjunto de competéncias

O 00 ZR97.J0B Em andamento Lisboa Portuga

[ Criado por
[ Cédigo Postal
[ Data de abertura O g ZR_96_JOB Em andamento Lishoa Portugal

[T Data de facho

[] Descricdio do cargo
M Nictritnirancalhn

Contagem Tolal: ### 10 Registos por pagina 1 10 >

O () Necessitadeauda & Q

Asminhas agbes Vagas Candidatos Entrevistas Clientes Contactos

¢ Candidatos associados para Trainee LG - Marketing An

LTRAR CANDIDATOS POR— Q 1 37 0 0 0 0
. Novos Triagem Curricular Triagem Telefonica Entrevista Presencial Entrevista Cliente Qutros
Vagas associado(s)
[} v _
E [ CANDIDATQ ESTADO MODIFICADO AS ~ ORIGEM CONSULTOI
Trainee LG - Marketing An... .
U oo . - u Ana LG Explorers - Qualificada BE=Gimihpdeiei=fit=  Proveniente Soraia Pascoal
Antunes Marketing
[] Candidato estado
O eo . - & o ranci integragao Nao qualificado i [rOveniente Ricardo Prazeres
[] Fases de Candidato avares
[ Classificagio 0 oo . - o f LG Explorers - Nao qualificado et Froveniente Soraia Pascoal
| Marketing
[ Nome praprio l
[ Apelido 0 oo . - o lodo LG Explorers - Nao qualificado ampaeppRarpaenwe  PrOvEniente Soraia Pascoal
Martins Marketing
[ Projectos
[ Modificado 45 0O eo . - o Tomas LG Explorers - Gualificado et Proveniente Soraia Pascoal
i ) Fonseca Marketing
[ origem
do . - o - LG Explorers - Qualificado (it  Proveniente Soraia Pascoal
[] Consultor Responsavel Marketing
[ E-mail
O eo . - o Giulia LG Explorers - Nao qualificado (it Froveniente Soraia Pascoal
[ Estado da opgéo ativa de par... Piazzinn Marketing
[] Estado do convite de pagina ... — .
pag fa s} . & [ LG Exlorers - Nao aualificado il Proveniente Soraia Pascoal h
. »

[ Fornecedores submetidos

Aplicar filtro YRR Contagem Total: ##4 10 Registos por pgina ~ 1 10

@ D () Necessitadeajuda & O

1

javascripts @

Fonte: documento interno da Get The Job
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Anexo L — Guido da entrevista para a area de marketing

Entrevista Marketing

Apresentagdo: Sou a Sorasiz Pascoal recrutadora na Get The Job, somos uma empresa
especializada em R&S desde 2016 e trabalhamos com varias empresas clientes. Neste momento
estamos & procura de 1 pessoa para integrar um estagio para a area de marketing na empresa da LG
(nossa cliente).

Alguma vez ouviste falar agui da empresa da LG, sabes que tipo de empresa e em gue setor € que
esta trabalha?

A LG & uma empresa multinacional que atua no setor tecnoldgico e produz essencialmente produtos
e servigos digitais inovadores e de topo de gama para garantir a satisfagdo dos seus consumidores.

Apresentagdo do projeto: Programa de estigio de 9 meses remunerado no valor de 900 euros. Teras
de ter disponibilidade horaria das 9 4s 18h e serd no TagusPark em Oeiras. (perceber se seria de facil
deslocagdo).

Relativamente & posicdo seria para integrar o projeto de Marketing Analytics. Irds trabalhar em
colaborag&o com uma equipa de marketing e vendas, que te ird ajudar a integrar novos desafios, tais
como:

Testar campanhas de marketing & analisar métricas para medir e avaliar os seus resultados,

(KPis);

- Analisar novas tendéncias de marketing & de midia digital, assim como desenvolver
relatdrios de dados para medir o desempenho das campanhas e dos sites;

. Implementar novas ferramentas de marketing para apoio de projetos, como o google
analytics, software de automacg&o e dashboards;

» Analisar o5 dados do cliente para perceber que dreas podem ser melhoradas, assim como

realizar andlises de comportamento de usudrios de Web, de forma a compreender as

preferéncias da audiéncia.

-No teu entender, como € gue avaliarias o sucesso de uma campanha de marketing? (indicadores).
-MNo teu entender qual € a importancia da realizac8o de estudos / pesquisas de mercado?

-Que métricas de objetivos € que achas que 530 mais benéficas para analisar os resultados reais de
uma campanha de marketing? (diarios, semanais, trimestrais e anuais).

-Sendo a LG uma multinacional de sucesso, € muito importante manter o rigor e a qualidade. Como &
que reages a situacdes de pressdo? Da exemplos concretos.

Em inglés: Perceber porque € que te candidataste: quais sdo as tuas motivagoes, como € que este
estagio vai contribuir para o sucesso da tua vida profissional e quais sdo as tuas perspetivas futuras
em relagio ao estagio?

Fonte: elaboracéo propria
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