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RESUMO

O tema do Trabalho Final de Mestrado (TFM), incide sobre o processo de Recrutamento e
Seleccdo (R&S) na Michael Page (MP), marca pertencente ao PageGroup (PG) consultora de
recrutamento e seleccao especializados. O objectivo deste trabalho consiste na descri¢cdo das
actividades desenvolvidas durante o periodo de estdgio, na area de Engineering &
Manufacturing, Property & Logistic, referentes a todo o processo de recrutamento e seleccao.
E importante que este processo seja realizado de forma eficaz e eficiente, uma vez que as
organizacbes se consciencializam cada vez mais de que 0s recursos humanos sdo a sua
vantagem competitiva, num meio envolvente em constante mudanca. Por esta razdo, a
aderéncia a servicos de outsourcing de R&S tem vindo a aumentar, pois disponibiliza ao
cliente os conhecimentos e técnicas especializadas que muitas vezes nao possui internamente,
contribuindo assim para essa vantagem competitiva. Deste modo o relatério inicia-se com
uma revisdao da literatura, ou enquadramento teodrico, seguido da descricdo do PG e
respectivas actividades desenvolvidas. Para finalizar, é realizada uma analise comparativa
entre as actividades realizadas com a revisdo da literatura, assim como uma apreciacdo e

conclusdo do estagio.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, Recrutamento e Selec¢do, Michael Page,

Consultoria de Recrutamento, Estagio.
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ABSTRACT

The subject of this Final Master's degree Project (FMP) focuses on the Recruitment and
Selection process at Michael Page (MP), a brand which belongs to PageGroup (PG), a
specialized consultant in recruitment and selection. The purpose of this assignment consists in
the description of the activities developed at the internship, in the area of Engineering &
Manufacturing and Property & Logistic, referring to all the recruitment and selection process.
It is important that this process is conducted in an effective and efficient way, provided that
the organisations are becoming more and more aware that the human resources are their
competitive advantage in a constantly changing surrounding environment. Therefore
adherence to R&S outsourcing services has been increasing as it provides the customers the
specialized knowledge and techniques that they often do not have internally, thus contributing
to that competitive advantage. Thereby the report starts with a review of the literature, or
theoretic framing, followed by the description of the PG and respective developed activities.
To finalize, it is made a comparative analysis between the activities carried out with the

literature revision, as well as an appreciation and conclusion of the internship.

Keywords: Human Resources Management, Recruitment and Selection, Michael Page,

Recruitment Consultant, Internship.

Vi
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INTRODUCAO

No ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos (GRH) do Instituto Superior de
Economia e Gestao da Universidade de Lisboa (ISEG-UL), a aluna optou pela realizacao de
um estagio curricular como TFM, uma vez que considerou importante a consolidacdo dos
conhecimentos adquiridos durante a parte tedrica do mestrado e a obtencdo de experiéncia
profissional na area.

Assim sendo, a organizacdo escolhida para a realizacdo do estagio foi a Michael Page na
area de Engineering, Manufacturing, Property & Construction, marca pertencente ao
PageGroup, especializada no recrutamento e seleccdo de quadros médios e superiores. O
estagio realizou-se num periodo total de seis meses, sendo trés a nivel de estagio curricular e
outros trés como estagio de curta duragcdo, uma vez que, a politica da empresa aposta numa
formacdo mais completa dos estagiarios, caso va ao encontro da funcdo, de modo, também, a
n&o existir tanta rotatividade.

O corrente relatdrio estd organizado em quatro capitulos. O primeiro refere-se a revisdo da
literatura ou enquadramento tedrico, para uma melhor compreensdo do processo de
recrutamento e seleccdo. O segundo retrata a histdria da organizacdo PageGroup desde a sua
génese até a atualidade, com enfoque na caracterizagdo dos recursos humanos em Portugal.
Posteriormente, sdo descritas as actividades desenvolvidas durante o estagio, confrontando a
teoria preconizada na revisdo da literatura, com as tarefas realizadas e consequentes

conclusoes.
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CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA - ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Recrutamento

Atrair e seleccionar talentos é um desafio para as organizagbes (Axelrod, 2001 cit. in
Whener, 2012: 601) pois a qualidade do recrutamento e selecgédo influenciam a qualidade da
funcdo que o candidato ird ocupar, assim como a organizacdo e a sua reputacdo (Cunha et
al., 2010:189).
Por sua vez, Sekiou et al. (2001: 273), define o recrutamento como um conjunto de
actividades de uma determinada organizacdo para atrair candidatos com as competéncias
necessarias para preencher, de imediato ou no futuro, uma vaga existente na organizacdo. O
candidato escolhido, ao ter as capacidades e atitudes necessarias, ajudard a organizacao a
alcancar os seus objectivos e, consequentemente, a vantagem competitiva (Glueck, 1978 cit.
in Absar, 2012: 436). Cunha et al. (2010: 193) acrescenta que um dos factores mais
relevantes do desempenho de uma organizacado é a qualidade dos seus recursos humanos, ou
seja, 0 seu valor.
Ja 0 modelo de Taylor & Collins sugere cinco aspectos em que 0s recursos humanos
conferem vantagem competitiva as organizacfes: serem valiosos, raros, dificeis de imitar,
insubstituiveis e estarem integrados nas praticas e politicas da organizacdo, sendo nesta
retidos e ndo atraidos para a concorréncia (Cunha et al., 2010: 193). Assim,

O recrutamento pode conferir a vantagem competitiva as organizacGes

através da reducao de custos (se o recrutamento se focalizar nos candidatos

mais pertinentes); se proporcionar aos candidatos informacéo realista
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evitando expectativas; se avaliar os candidatos de modo eficiente e eficaz; se
se focalizar em pessoas que demonstrem uma maior probabilidade de empenho

e de serem bem-sucedidos (Cunha et al., 2010: 195).

E no departamento de Recursos Humanos, que a actividade de R&S, através do plano
estratégico da organizagdo, cujo acompanhamento é baseado em indicadores de gestdo, que
se pode planear com antecedéncia a procura em relagdo ao preenchimento de vagas, bem
como definir e implementar politicas e ferramentas que garantam a adequada escolha dos
profissionais (Cunha et al., 2010: 189).

Para tal, o processo de recrutamento envolve as seguintes etapas: analise e definicdo da
funcdo, necessidade de contratacdo, tipo de recrutamento (interno e/ou externo) e triagem

dos candidatos (Bilhim, 2009: 230).

A andlise de funcbes permite & organizagdo identificar onde existem lacunas, determinar as
necessidades da organizacao e definir cada posto de trabalho (Seikou et al. 2001: 278) que
incluem as tarefas, actividades, requisitos e responsabilidades de uma determinada fungéo
(Bilhim, 2009: 222). Para uma boa recolha de dados nesta fase sdo necessarios varios
intervenientes como os colaboradores da funcdo, os superiores directos e analistas de
funcOes profissionais (Seikou et al. 2001:134). Esta fase é crucial pois desempenha um
papel essencial em todas as actividades de GRH, como na avaliacdo de desempenho uma
vez que, a descricdo de funcbes serve como ponto de partida para a classificacdo e para
saber quais os principais pontos em que se deve actuar; na compensacao para perceber qual
a responsabilidade do cargo e poder agir de acordo com essas responsabilidades e fungdes;
no planeamento de carreiras, para perceber que qualificacGes os colaboradores possuem para

poderem exercer outras funces (Seikou et al. 2001:128-131). Cunha et al. (2010:145)
3
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acrescenta que a analise de funcdes é crucial para os processos de R&S visto que torna o
processo mais preciso, relativamente as caracteristicas e requisitos necessarios pra a fungéo
e no processo de formacdo e desenvolvimento pois ajuda a estabelecer as exigéncias do
posto de trabalho, sendo possivel estabelecer necessidades para os colaboradores.

Apos estar definida a andlise de funcGes é crucial decidir qual o tipo de recrutamento a
utilizar. Tal como referido anteriormente, existem dois tipos de recrutamento: o interno e o
externo. Muitas organizacBes, numa fase inicial, preferem conceder uma hipétese aos
colaboradores ja existentes na organizacdo (Newell & Shackleton, 2000, cit.in Torrington,
2008: 149). Ao optar por este tipo de recrutamento, a organizacgao investe na motivagdo dos
colaboradores através da reintegracdo interna como promoc0es e transferéncias. Este traz
diversas vantagens, uma vez que se trata de um processo menos dispendioso em termos de
formacéo e integracdo uma vez que os colaboradores ja conhecem os valores e cultura da
organizacao (Seikou et al., 2001:311). Para tal, é realizado através de anuncios internos,
planos de carreira, notas de servico ou através do jornal da organizacao (Bilhim, 2009: 231).
Por outro lado, acarreta algumas desvantagens como o limite de candidatos que a
organizacdo tem para considerar para o processo de R&S, o fato de participarem pode levar
a gque os candidatos tenham altas expectativas e ao ndo serem considerados pode causar
sentimentos de amargura ou rejeicdo para com a organizacdo e o fato destes candidatos
poderem n&o trazer novas ideias ou experiéncias para a organizacao (Torrington, 2008: 151).
O recrutamento externo, como o préprio nome indica, recorre candidatos externos a
organizacdo (Cunha et al., 2010: 200). Segundo Baum (2014: 354), as organizagdes usam
diversos métodos de atraccdo de candidatos numa fase inicial do processo de recrutamento.

Estes métodos incluem os anuncios, candidaturas espontaneas, escolas de ensino e
4
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universidades, agéncias de trabalho, indicacéo atraves dos clientes ou colaboradores e head-
hunting (Bilhim, 2009: 231). Uma vez que existem diversos métodos de recrutamento, a
aluna ira focar-se naqueles que foram desenvolvidos durante o periodo de estagio: anincios,

e-recrutamento e base de dados.

1.1.1. Anudncios

O anlncio é um dos métodos mais usado para atrair candidatos e manter uma imagem
positiva da organizacdo, constituindo-se como um motor de comunicacgdo e de marketing da

organizacéo (Sekiou et al. 2001: 291).

E possivel colocar os antincios via jornal, revistas ou online, através dos websites da propria
organizacdo ou através de agéncias de emprego. Baum (2014) conclui que 0s anuncios
através da imprensa como jornais e revistas tém um menor impacto do que os websites. O
mesmo autor afirma que a duracdo do anuncio e a atencdo tomada sdo factores decisores

para o candidato e que a informacéo é mais absorvida via online.

Qual seja a via escolhida é necessario ter uma especial atencdo nesta técnica relativamente a
sua construgdo e seguir os seguintes requisitos: identificacdo da organizagdo, titulo da
funcdo, natureza da actividade da organizacao, localizagdo geografica, descrigdo da funcéo,
qualificagdes, beneficios e remuneracdo, e instrucbes de candidatura (e.g: Sekiou et al.,
2001: 292; Torrington, 2008: 153; Bilhim, 2009:231). Outro aspecto em ter em conta é 0
modelo AIDA que contem quatro componentes essenciais a reter no anuncio: atencgéo,
interesse, desejo e accdo (Hwan M., Hoffman, K, 2015: 9). A atenc¢&o para atrair a atencéo

dos candidatos correctos através da cor, logo, denominacdo da organizacdo, entre outros;
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interesse de modo a suscitar o interesse no cargo como o local, salario, qualificagdes; desejo
de modo a ocuparem o cargo através de, por exemplo, beneficios, descricdo da organizacdo
e cargo; e accdo que se denota nas instrugdes sobre o modo, prazo e contatos para

candidatura (Cunha et al. 2010: 204.205).

1.1.2. E-Recrutamento: Redes Sociais

Muito antes da introducéo das redes sociais, os recrutadores focavam-se em métodos como o
anuncio via jornal, revista, visitas a faculdades, e a base de dados (Breaugh, 2013 cit in.
Blacksmith, 2014:14). Desde ent&o, as redes sociais como jornais online, websites, linkdIn,
facebook, twitter entre outros tém vindo a aumentar (Torrington, 2008: 155) tornado o

processo de recrutamento mais estratégico (Sunderberg, 2014 cit in. Blacksmith, 2014: 114).

A rede social LinkedIn tem tido uma maior aderéncia tanto por parte de candidatos como
pelas empresas de R&S, pois permite filtrar os candidatos, funcionando como uma base de
dados universal (Steele, 2013: 4). O LinkedIn apresenta diversas vantagens como economia
de tempo e dinheiro, facilitando o acesso rapido e facil a candidatos de quadros superiores
(Calvasina et al. 2014: 52). Servindo-se desta ferramenta, a empresa pode definir
uma estratégia de marketing e construir uma imagem activa usando 0s mecanismos
de partilhas de informagéo e fotos. Finalmente, o uso destes novos instrumentos torna o
processo de recrutamento mais dinamico estabelecendo uma maior proximidade entre o
candidato e a organizacdo (Frost, 2013 in Calvasina et al. 2014: 52).

A aderéncia aos websites tem vindo a aumentar através da pagina web da propria empresa ou

através de agéncias de recrutamento, onde o candidato pode inserir 0s seus dados
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biogréficos ou inscrever-se directamente numa oferta de emprego (Cunha et al. 2010: 207).
Em ambas existe uma grande informag&o sobre a organizacao, sobre as diferentes ofertas e
permite ao candidato ter uma no¢do mais abrangente sobre o posto a que se candidata (Allen
et al. 2007 in Baum 2014: 354). Outras vantagens que apresenta séo a celeridade de resposta
aos anuncios e permite que através do proprio filtro do website seja feito uma pré-seleccao
(Torrington, 2008: 156).

Qualquer que seja 0 meio adoptado pela organizacdo referente as novas tecnologias, no
geral, apresenta diversos beneficios quer para os candidatos, quer para oS
recrutadores. Permite aos candidatos explorar varios websites de emprego em minutos,
poupando tempo através dos filtros disponiveis e a visualizagdo de CV’s no ecrd permite a
organizacdao analisar um maior nimero de candidatos, agilizando o processo de recrutamento
(Seikou et al. 2001: 272). Outros beneficios deste tipo de recrutamento sdo: reducdo de
tempo, facilidade em atrair candidatos ndo activos na procura de trabalho, rapidez e
facilidade no acesso a informacao, melhor qualidade de resposta, aumento da capacidade de
encontrar o candidato correcto e com melhores qualificagdes, melhoria da imagem da
organizacao através dos posts, partilhas e fotos colocadas, facilita um maior alcance a
candidatos disponiveis em diversas zonas, e permite que exista uma relacdo de proximidade
entre os candidatos e os recrutadores (e.g: Torrington, 2008; Blacksmith, 2014; Aboul-Ela,
2014; Ferreira et al. 2015).

Porém, existem algumas limitacGes relativamente as redes sociais. Em certas situagoes, a
filtragem de dados pode devolver nos perfis desadequados, podendo gerar falsas

expectativas no candidato. No caso de posi¢des que requerem candidatos pouco
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qualificados, este método discrimina as pessoas que ndo tém acesso a internet eliminado

oportunidades (Verhoven & Williams, 2008 cit. in Ferreira et al. 2015: 149).

1.1.3. Base de dados

As consultoras em R&S abarcam uma base de dados muito abrangente com uma elevada
diversidade de perfis de candidatos que podem ir ao encontro das necessidades dos seus
clientes. Os seus websites permitem que os candidatos submetam o seu curriculum vitae
(CV) ficando, assim, registados na base de dados para uma eventual oportunidade em que o
perfil se venha a adequar, quer o candidato esteja com alguma actividade profissional mas

disponivel para novos desafios, quer esteja desempregado. (Ferreira et al. 2015: 149 — 150).

Desde que os filtros devolvam os resultados certos, a eliminacdo a partida de candidatos ndo
adequados ao perfil desejado, é outro aspecto que reforca as vantagens referidas (Stuardi et

al. 2010: 330).

1.2. Consultoria de Recrutamento/Headhunting

Segundo Cunha et al. (2010: 188), num ambiente instavel de trabalho a nivel econémico, as
organizagBes procuram distribuir os profissionais certos com as competéncias necessarias
para que o desempenho da organizacdo seja mais rentavel e assim, contribuir para a
vantagem competitiva.

Porém, nem sempre € facil identificar esses profissionais e por isso, 0 outsourcing em
recrutamento e seleccdo € algo que tem aumentando rapidamente nos Gltimos anos (Stewart
1996; Jamrog, Groe and Pyle, 1997; Lepak and Snell, 1998 cit. in Ordanini & Silvestri,

8
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2008: 372) devido a crescente competicdo entre as organizagdes, onde os talentos sdo uma
mais-valia (Shulman & Chiang, 2007:13). Outro motivo pelo qual recorrem a estes servicos
é pela falta de recursos, tempo e competéncias necessérias (Shulman & Chiang, 2007: 13).
Como tal, para o projecto ser bem-sucedido é essencial que a consultora e a organizacdo
cliente estejam em perfeita harmonia. Numa instancia inicial o head-hunter procura reunir o
maximo de informacdo da organizacéo cliente como a cultura, mercado, principais clientes e
fornecedores, requisitos e tarefas da funcdo, remuneracdo e beneficios (Cunha et al. 2010:
218, 219).

O head-hunter é responsavel pela colocacdo do andncio e recorre as fontes que possui para
depois iniciar as primeiras entrevistas antes de enviar a shortlist dos candidatos a

organizacao cliente (Jorden, 2007 cit. in Florea, 2014: 81).

A shortlist tanto pode ser constituida por um nimero elevado de candidatos como por um
ndmero reduzido (Torrignton, 2008: 163). Nela deverdo constar informagdes como
qualificacbes académicas, caracteristicas de personalidade, carreira profissional, principais
motivacdes, entre outras (Cunha et al. 2009: 219). O cliente em questdo, ap0s receber essa
shortlist ira convocar os candidatos que considera interessantes e ja validados para posterior
entrevista (Compton et al., 2009 cit. in Florea, 2014: 81). Ap0s as entrevistas e/ou testes, o
cliente tera de discutir com o consultor o0 motivo pelo qual rejeitou os candidatos e, no caso
do placement enceta-se um processo de negociacao sobre remuneracdo, beneficios, datas de
entrada e respectivas responsabilidades, no qual o head-hunter pode servir de mediador

entre a organizacéo cliente e o candidato (Cunha et al. 2009:219)
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Existem diversas vantagens em contratar os servigos de consultoria em recrutamento e
seleccdo. Kristie (2010: 43) afirma que o facto de serem consultores externos e
especializados tornam o processo mais viavel e menos parcial. Swift & Robertson (2000, cit.
in Florea, 2014: 83) acrescentam que a confidencialidade é um ponto vantajoso, visto que
esta colaboragdo permite a organizacdo a garantia do sigilo tanto da parte do candidato como
da organizacgdo, o que poderé atrair o candidato correcto. Assim sendo, confidencialidade é
um ponto a considerar por trés motivos: 0 primeiro por a organizacdo pretender recrutar
alguém para substituir quem ainda exerce fungdes o que pode ter consequéncias caso exista
fuga de informacéo; em segundo, por os potenciais candidatos pretenderem sigilo sobre o
seu desejo de saida da organizagdo em que trabalham, ou ndo estejam ativamente a procura
de uma nova oportunidade (Shulman & Chiang, 2007: 15) ou ainda para n&do alertar as
organizagOes concorrentes (Lim & Chan, 2001 cit. in Cunha et al., 2010: 216).

Uma vez que sdo profissionais qualificados em éareas especificas tém conhecimento de
mercado, conhecendo como as outras organizagdes do mesmo sector se definem, estruturam
e recompensam posicGes semelhantes (Shulman & Chiang, 2007: 15,16) e gracas a sua
elevada rede de contactos, tém mais probabilidade de encontrar o candidato correcto (Cunha
et al. 2010: 215). Porém, também apresentam algumas desvantagens como Florea (2014:83)
demonstra, principalmente por ser um processo com custos mais elevados e moroso e maior

probabilidade dos candidatos ndo se adequarem a cultura da organizagao.

Outro ponto a considerar o0s servigos de outsourcing € a internacionalizacdo das
organizacgBes. Cada vez mais, as organizacfes actuam a nivel internacional e os head-
hunters tém conhecimento de como recrutar para diversas localiza¢Ges tanto a nivel nacional

como internacional (Torrington, 2008: 152).
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Numa fase mais avancada, existem outras vantagens provenientes nesta colabora¢do como a
negociacao final relativamente & compensacao, visto que o consultor poderé ter a funcéo de
mediador entre organizacao e candidato (Khurana, 2002, cit. in Homori, 2010: 47). Algumas
desvantagens relativamente a este tipo de colaboracdo enumerado por Singla (2010, cit. in
Florea, 2014: 83) sdo o facto do processo ser moroso, 0 que pode implicar com a motivacgao
dos préprios candidatos, assim como 0s custos para a organizacao.

Florea (2014: 87) prople que as empresas, especialmente as de maior dimensao, devem
recrutar quer através de profissionais internos, quer de consultores externos. Assim, existira
uma escolha mais vasta, novos talentos, espirito competitivo, menor oportunidade de
favoritismo e permitira que os profissionais internos de recursos humanos dediquem a sua

atencdo a outras responsabilidades.

1.3. Selecgado

Apds a atraccdo dos candidatos e da andlise dos resultados obtidos na pré-seleccdo
desenvolvida pelo recrutamento entramos no processo de seleccéo, cujo objectivo principal é
escolher e contratar o candidato com as melhores competéncias e conhecimentos para
desempenhar com sucesso a fungéo existente, de entre varios candidatos (Seikou et al. 2001:
319).

No processo de selecgdo de um colaborador é necessario ter em conta o uso das ferramentas
corretas (e.g: Hirsh, 2009: 753; Gatewood & Field, 1991 cit. in Katsurayama et al., 2012:
141). Weeratunga (2003, cit. in Absar, 2012: 436) complementa que o processo de selec¢édo

tem, também como objectivo, projectar para 0 mercado uma imagem positiva da
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organizacdo atraves daqueles com que tiveram contacto. Esta € uma das mais importantes
funcbes de recursos humanos (RH) porque a seleccdo errada dos colaboradores pode fazer
com que a organizacdo tenha um decréscimo a nivel de desempenho e de vantagem
competitiva (Dessler, 2007 cit. in Absar 2012: 437)

Tal como referido anteriormente é necessario usar as ferramentas correctas pois, 0 processo
de seleccdo tem implicacBes em termos de custos e de tempo, sendo necessario tomar uma
decisdo consciente sobre os métodos, técnicas e instrumentos que irdo permitir identificar,
de forma répida e eficaz, os candidatos que possuem as caracteristicas necessarias para
desempenhar a funcgdo, pois € notéria a ligacdo entre a escolha de um bom método de
seleccdo e a qualidade do desempenho organizacional (Terpstra & Rozell, 1993, cit. in Wilk,

& Cappelli, 2003: 104).

Um programa de seleccdo normalmente constitui-se de diferentes etapas como enumera
Seikou et al. (2001: 336-338): a triagem e a avaliacdo comparativa da documentacdo
recolhida (analise do curriculum vitae (CV) e respectivas cartas); as entrevistas, 0s testes e
as provas de grupos; o controlo de referéncias; o exame médico e a contratacdo. No periodo
de estagio a aluna ndo teve contacto com todos estas etapas, pelo que sé ira analisar 0s

instrumentos que integraram o seu estagio.

1.3.1. Triagem Curricular

A analise de CV corresponde frequentemente ao primeiro contacto entre o candidato e a
organizaco (Cunha et al. 2010: 256). E feita uma confrontagio entre as caracteristicas dos

CV e cartas (na sua existéncia) com os requisitos da funcdo a preencher como idade,
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formagéo e experiéncia (Bilhim, 2009: 232). No final da triagem serdo contactados para as
proximas etapas os candidatos que correspondem a esses requisitos (Seikou et al., 2001:

336).

1.3.2. Entrevista Telefonica e Presencial

A entrevista é considerada fundamental nos processos seletivos uma vez que possibilita
adquirir conhecimento sobre o candidato, tanto em relacdo as questdes profissionais quanto
as pessoais (Limongi-Franca & Arellano, 2002; Toledo, 1974; Dolan et al., 2003;
Ivancevich, 2008; Robbins et al., 2010 cit. in Reinert, 2012: 28) e permite estabelecer uma
relacdo entre as exigéncia da funcdo a preencher com as competéncias e caracteristicas de

cada candidato (Seikou et al. 2001:341)

Este método tem lugar logo apo6s a triagem curricular, tendo como objectivo clarificar e
aprofundar pontos do CV, fornecer informacdes sobre a empresa e 0 posto de trabalho, e

informacdo sobre o nivel de vencimento e beneficios sociais (Bilhim, 2009: 232).

A entrevista telefénica é usada muitas vezes para triagem inicial, caso exista urgéncia no
processo ou se a distancia geogréafica ¢ uma limitacdo (Torrington, 2008: 175). Este método
traz vantagens relativamente a barreira fisica, reducao de tempo e facilidade de comunicacao
uma vez que a auséncia do efeito cara a cara pode desinibir alguns candidatos. Porém, as
suas desvantagens assentam no facto do entrevistador ndo conseguir observar 0s
comportamentos e as interac¢des do candidato (Ferreira et al, 2015: 154).

Ambos os estilos de entrevistas sdo usados a nivel mundial devido ao facto destas serem um

instrumento versatil e apropriado a qualquer funcdo ou organizacédo, por ser o melhor meio
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de conhecer pessoal e fisicamente os candidatos (Cunha et al., 2009:283). Ao recrutador
permite fazer uma escolha criteriosa, facilita a recolha de dados sobre o candidato a nivel
pessoal/psicolégico e profissional (Seikou et al., 2001:343-345). Relativamente aos
candidatos permite que esclaregcam todas as suas duvidas relativamente a fungdo, e
possibilita que estes avaliem as diferencas entre as suas expectativas e a oportunidade

oferecida (Klotz, 2013: 109).

1.3.3. Referéncias

A recolha de referéncia sdo uma pratica universal que os recrutadores utilizam bastante para

a tomada de deciséo (Hedricks et al. 2013:108).

Torrington (2008: 184) expde dois tipos de referéncias: a veracidade dos factos, em que é
confirmado o que o candidato menciona a nivel profissional, e a referéncia de caracter onde
é solicitada uma opinido acerca do candidato. Ao pedir as referéncias, o recrutador consegue
comparar tracos e comportamentos dos candidatos quer pessoal como profissionalmente
(Hedricks et al. 2013: 100) e, normalmente sdo dadas através de antigos professores, chefias,
colegas de trabalho, amigos, conhecidos (e.g: Cunha et al. 2010: 259, Ferreira et al. 2015:
153).

Apesar de servirem como factor de comparagdo entre candidatos, existem alguns pontos
negativos tais como: a sua veracidade, o tempo dispensado pelo recrutador e o facto das
referéncias profissionais poderem estar indisponiveis 0 que podera atrasar o processo de

recrutamento (Hedricks, 2008 cit. in Hedricks et al. 2013:100).
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1.3.4. Testes de Selecdo

Os testes utilizados em processos de R&S diferenciam-se em duas areas distintas: testes de
aptiddo, para medir a inteligéncia e as competéncias e o0s testes de disposicOes
psicoldgicas/psicométricos, onde é incluido os inventarios de interesse, a motivagdo e os
testes de personalidades (Ferreira, 2015:157). Bilhim (2009: 233, 234) acrescenta que 0S
testes psicométricos permitem identificar as capacidades cognitivas e tracos de
personalidade como a extroversdo, afabilidade, estado de consciéncia, estabilidade

emocional e abertura a novas experiéncias.

Ao recorrer a estes testes a organizacdo beneficia no sentido de existir uma maior
probabilidade de acerto quando se associa um bom resultado num teste de aptiddes a um
bom desempenho nas funcgdes (Ferreira, 2015: 160), concede informacdo que dificilmente se
obtém num entrevista de selecdo, sdo objectivos, validos e justos uma vez que os candidatos
se encontram em igualdade, ndo existindo factores de discriminacdo e sdo aplicadas as

mesmas perguntas e os mesmos padrdes de avaliacdo (Demasi, 2013: 52).

CAPITULO Il - A ORGANIZAGCAO

2.1. PageGroup — A Histéria*

O PG ¢ uma organizacéo lider em recrutamento especializado de quadros qualificados, para
projectos de caracter permanente e temporario. Anteriormente denominava-se por Michael

Page International, sendo fundada em 1976 por Bill McGregor e Michael Page, cujo

' Fonte:Website PageGroup: www.pagegroup.com
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objectivo principal era recrutar profissionais nas &reas de contabilidade para o sector

industrial.

Dado o seu crescimento, rapidamente abriram novos escritorios no Reino Unido, sendo que
em 1979 era a maior organizagdo de recrutamento a publicar no Financial Times,
expandindo o seu servico para a area financeira e da banca. No final dos anos 80 apresenta
outros servigos especializados, nomeadamente na area de Marketing, Legal, IT, Retail, Sales
e Human Resources. Nos anos 90, no seguimento da estratégia de investimento em novas
tecnologias, é introduzida a primeira base de dados (1993) e o primeiro website (1997). Em
1998, através da cotacdo na Bolsa de Londres expandiu-se para mercados como China,
Japdo, Brasil e nos EUA, contando actualmente 39 anos no mercado, presente em 35 paises,
153 escritorios com cerca de 5.622 colaboradores em 25 areas de especializacdo. Em
Portugal esta presente desde o ano 2000 e actualmente conta com dois escritérios, Lisboa e

Porto.

Como referido anteriormente, em 2012, a empresa procedeu a um rebranding alterando o
nome da empresa para PageGroup, detentora de 3 marcas (ver anexo I): Michael Page, Page
Personnel e Page Executive:
° A Page Executive é uma unidade de negdcio especializada em Recrutamento
e Seleccédo de quadros executivos, ou seja, fungdes de topo.Em Portugal, os servicos
prestados pela Page Executive estdo vinculados a Michael Page.
° A Michael Page actua ao nivel do R&S de quadros médios e superiores de
empresas, associados a uma remuneracdo bruta anual superior a 30.000€. Em

Portugal a Michael Page esta dividida em dez éareas, nomeadamente: Finance;
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Banking & Financial Services; Tax & Legal; Human Resources; Commercial &
Marketing; Retail; Healthcare & Life Sciences; Engineering & Manufacturing ,
Property & Construction; Information Technology; e Hospitality & Leisure.

° A Page Personnel é especializada em Recrutamento & Seleccdo de posicoes
intermédias e funcBes técnicas de suporte, quer para projetos de caracter permanente
como temporario, recrutando para fungbes com remuneracdo brutal anual inferior a
30.000€. Em Portugal existe uma equipa da Page Personnel que se ocupa apenas do
trabalho temporario, estando os restantes divididos em sete areas: Secretarial &
Management Support; Finance; Banking; Commercial & Marketing; Retail; Human

Resources; e Information Technology.

2.2. Estratégia, cultura e valores?

A estratégia do PageGroup esta baseada em trés grupos fundamentais, sendo estes: contratar

talentos; aprender e desenvolver; e fazer jus aos seus valores.

O primeiro grupo refere-se ao empenho dos colaboradores em encontrar pessoas com talento
de varios backgrounds profissionais e fazer o melhor para reté-las. No segundo, a
organizacdo apoia o desenvolvimento profissional dos seus colaboradores e aposta na
construcdo de uma base sélida para uma carreira futura dentro do grupo. Desde a sua
entrada, os colaboradores comprometem-se a participar em programas de desenvolvimento,

formacéo e em avaliacGes trimestrais. O ultimo grupo alega aos cinco valores do grupo:

° O primeiro, Take Pride, refere-se ao orgulho e representacdo na marca e no

trabalho que é realizado.

? Fonte: Website PageGroup: www.pagegroup.com
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° Be Passionate € o segundo valor, sendo que essa paixdo conduz aos
melhores servigos tanto para os clientes como para os candidatos.

° O terceiro, Never Give Up, tal como o nome indica refere-se ao gosto por
desafios, a capacidade de resiliéncia na abordagem dos consultores e ao facto de

verem a dificuldade como uma oportunidade de mostrar capacidades e evoluirem.

° Work as a Team € o quarto valor do PageGroup sendo que a capacidade de
trabalhar torna a organizacdo mais forte, eficiente e adiciona valor ao negécio e

marca.

° O ultimo valor, Make It Fun, esta relacionado com o reconhecimento de que
a diversao é um factor chave no ambiente de trabalho, organizando-se varios eventos

para celebrar sucessos.

2.3. Recursos Humanos em Portugal

Neste topico sdo apresentados os recursos humanos da organizacdo em Portugal. Os dados
recolhidos referem-se a Julho de 2015, baseando-se nas habilitacdes académicas, idades,
fungdes e antiguidade, distinguindo sempre entre género para um melhor entendimento da
presenca dos colaboradores e respectivas igualdades (ver anexo Il). O grupo Page Group,
liderado por Alvaro Fernandéz, director-geral em Portugal e Madrid, conta em Portugal com

o total de quarenta e sete colaboradores presentes em dois escritérios (Lisboa e Porto).

Destes quarenta e sete colaboradores, vinte e quatro séo sexo feminino e a outra metade do
sexo masculino, tendo uma meédia de idade de vinte e nove anos, demonstrando assim uma

populacdo jovem. Os colaboradores do PG possuem uma forte componente comercial e
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orientacdo para os resultados, sendo avaliados mensalmente através dos objectivos atingidos.
O perfil exigido e a area de negdcio extremamente desgastante e competitiva assim como a
elevada carga horéria, poderdo ser factores explicativos da média de idades apresentada,
uma vez que, 0s jovens possuem mais disponibilidade para horarios alargados e pela sua
idade adaptam-se mais facilmente aos requisitos da organizacao.

Os RH sdo maioritariamente licenciados, sendo a area de estudo mais corrente a gestdo.
Existem doze colaboradores em gestdo de empresas, onze em psicologia e sete em gestdo de
recursos humanos. O sexo feminino possui um nivel de habilitagbes mais elevado, embora a
diferenca ndo seja significativa.

No PG a evolucdo de carreira inicia-se como Analyst passando, posteriormente, para
Consultant consoante os valores apresentados, sendo a média de antiguidade até 3 anos.
Neste caso, existe um nimero mais elevado de consultant, com onze colaboradores, e
analyst, com oito colaboradores. De igual namero, encontra-se 0S managers e senior
consultant com seis colaboradores. De salientar a predominancia masculina em cargos de
maior responsabilidade, enquanto managers, tirando dois casos em que as equipas estdo sob
cargo de gestoras.

Conjugando os dados acima apresentados com a antiguidade dos colaboradores da
organizacdo, 0s que permanecem ha mais tempos (superior a sete anos), sao em igual
numero no sexo feminino e masculino. No final de trés anos na organizacdo, constata-se a
saida de muitos colaboradores na organizagéo.

Conclui-se entdo que o PG € uma organizacdo que admite maioritariamente jovens e com

formacéo superior. A desisténcia € normal, pela quantidade de trainees na empresa que nao
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chegam a integrar os quadros da organizagdo mas, por outro lado, a exigéncia da fungéo, o
nivel de stress, o desgaste psicologico fazem com que exista um turnover mais elevado ao
fim de trés anos. Apesar destes dados, a organizagao aposta sempre na evolugéo de carreira,
ndo pelo tempo de antiguidade mas sim pelos objectivos alcangcados como é possivel

verificar nos anexos IllI.

2.4. Michael Page: Engineering, Manufacturing, Property & Construction.’

A Michael Page, tal como foi referido anteriormente, actua através de diferentes divisdes.
O estagio curricular descrito neste relatério foi realizado na divisdo de Engineering,

Manufacturing, Property & Construction.

Esta area dispbe da equipa com mais elementos constituida por um Senior Manager, dois
consultant, dois analyst e dois trainees, até findo o estagio da aluna.

Nesta area, pela forte procura é a equipa com mais elementos contando com um Senior
Manager, dois consultores, dois analistas e dois trainees, até findo o estagio da aluna.

A divisdo de engenharia da Michael Page recruta essencialmente para 0s seguintes sectores:
automovel, aeronautico, farmacéutico, quimico, electronico, telecomunicagbes, mecénica,
metalurgico, higiene e salde, téxtil, logistica e transportes, construcéo civil e obras publicas,
energético, petroguimico e energias renovaveis e desenvolve processos de recrutamento de
quadros meédios e superiores, 0 que na divisdo de engenharia significa recrutar perfis de

direcgdo fabril, responsaveis/directores de logistica, produgdo, processo, engenharia,

* Fonte: Website Michael Page: www.michaelpage.pt
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qualidade, manutencdo, gestdo de projecto, qualidade higiene e seguranga, direccdo e

fiscalizacdo de obras, entre outros.

CAPITULO Il - ACTIVIDADES DESENVOLVIDAS NO ESTAGIO

Como referido inicialmente, considerou-se pertinente a realizacdo de um estagio curricular
que permitisse abranger a realidade organizacional. O estagio curricular teve a duracdo de
trés meses tendo sido prolongado por outros trés, decorrendo na MP na area de Engineering,
Manufacturing, Property & Construction.

O primeiro dia de estagio consistiu na fase de integracdo e formacdo havendo apresentacdes
pessoais das equipas do PageGroup de Lisboa, juntamente com uma breve explicacdo sobre

cada area de actuacdo.

Seguiu-se um periodo de formacdo, onde a colega trainee da area em questdo procedeu a
explicacdo acerca da base de dados Profile (ver anexo 1V), durante aproximadamente dois
dias. Aqui, através da observacdo adquiriram-se conhecimentos sobre as principais
ferramentas de trabalho assim como do modo de funcionamento da equipa. A formacéo foi
sempre algo continuo dentro da equipa, pois todos os elementos comentavam 0s projectos
entre si e ajudavam os trainees sobre quaisquer davidas como o perfil do candidato, area e

modo de actuacdo de uma determinada organizacao, entre outros.

Apos este periodo inicial de formacdo entrou-se numa fase de maior autonomia nas tarefas
que consistiram na execucdo de pesquisa de candidatos (base de dados e LinkedIn),
entrevistas telefonicas, marcagdo de entrevistas, acompanhamento de entrevistas, follow-up
com os candidatos, ad-chase, blind e renovacéo de anincios.
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Foram desenvolvidos diversos processos como: director de negocio; directores de obra para
nivel internacional (Venezuela, Argélia e Angola); engenheiros de producéo, programacao,
processo, manutencdo, qualidade; facility services; engenheiros civis, fiscais de obra, entre

outros.

3.1. Recrutamento e Seleccdo na Michael Page

O R&S na MP consiste em sete etapas principais: necessidade do cliente, pesquisa dos
candidatos, seleccdo dos candidatos, construcdo da shortlist, entrevista com o cliente,
placement e follow-up apds o placement (ver anexo V). De acrescentar o feedback aos

candidatos ndo seleccionados e respectivo acompanhamento durante todo o processo.

3.1.1. Necessidade do cliente

A primeira fase do processo de recrutamento e seleccdo na MP ¢é iniciada na actividade
comercial dos consultores, onde, uma vez por semana, contactam potenciais clientes via
telefonica. O contacto permite sondar o interesse por parte da organizacdo contactada, sendo

marcada uma reunido presencial.

Esta fase é extremamente importante pois € através deste contacto semanal que o0s
colaboradores poderédo, ou ndo, conseguir jobs (termo técnico utilizado na organizacao para
novos processos de recrutamento). Caso exista um job € realizado uma reunido na

organizacéo cliente para discussdo do perfil, funcGes, requisitos e outras questdes.

3.1.2. Pesquisa de Candidatos
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As técnicas de atraccdo de candidatos habitualmente usadas sdo o andncio e 0 e-

recrutamento.

O anuncio ¢ a primeira fonte de pesquisa que os colaboradores do PG utilizam e é colocado
no website da Net-Empregos e no website da MP. Desde que o anuncio é colocado online,
sdo recebidas inimeras respostas que poderdo ou nao ir ao encontro do perfil pretendido e
cabe a cada colaborador da MP fazer esta primeira triagem.

Na constitui¢do do anuncio consta a informacao da MP ou da PP, 0s requisitos necessarios e
a funcdo a desempenhar (ver anexo VI). O nome da organizacao cliente nunca ou raramente
é conhecido no anuncio, por questfes de confidencialidade quer para o cliente quer para 0s

concorrentes do PG ndo terem conhecimento para quem estéo a recrutar.

Referente ao e-recrutamento, a MP dispde de uma pagina web (ver anexo VII) na qual os
candidatos podem responder directamente ao anuncio ou poderdo apenas inscrever-se no
website e, posteriormente, receber e-mails acerca de oportunidades em aberto que vdo ao
encontro das suas preferéncias. Em ambos o0s casos, as informacdes ficam todas registadas
na base de dados da MP, denominada por Profile que conta com mais de 50.000

utilizadores.

Em muitos projectos, devido a sua complexidade e aos requisitos do cliente, foi necessario
recorrer ao LinkedIn. Neste caso, a aluna realizou diversos levantamentos de estruturas e
permitiu alcancar candidatos que teriam, por exemplo, 0 nimero de telefone desactivado na
base de dados ou mesmo 0s que ndo estivessem activamente a procura de uma nova

oportunidade.
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Atraveés destas ferramentas era feita a triagem curricular inicial, para posteriormente, se dar

inicio ao processo de seleccéo.

3.1.3 Seleccdo de Candidatos

Na organizacdo as principais técnicas de seleccdo utilizadas sdo a analise do curriculum
vitae, a entrevista telefonica, a entrevista presencial, as referéncias e caso seja requisito do
cliente, os testes de avaliacdo cognitiva e de personalidade. Durante o periodo de estagio,
aplicaram-se as técnicas de seleccdo mencionadas de forma auténoma, excepto a realizacdo

de testes que eram realizados via online.

A andlise do CV, tal como descrito no tema anterior, é desenvolvida através das respostas
aos anuncios, pela base de dados Profile e pela rede LinkedIn. A medida que se encontra um
candidato com perfil adequado para a funcdo este é contactado telefonicamente. Nestas
entrevistas, procede-se a recolha do maximo de informacBes acerca da experiéncia
profissional do candidato. O candidato é também questionado acerca da sua motivacgdo para
um novo desafio sendo abordadas as condi¢cfes salariais atuais e pretendidas. No fim,
regista-se todos os contactos com os candidatos no sistema informatico. Apds esta entrevista
e caso validado para o processo realiza-se uma entrevista presencial nos escritorios na MP,
fazendo parte da funcéo exercida da aluna, a marcacdo da entrevista com o candidato, criar
um evento na agenda do consultor responsavel e reservar uma sala para o devido efeito
através do site interno do PG. A politica da empresa afirma que estas entrevistas tém de ser
realizadas pelo responsavel do processo. Com isto, a aluna apenas assistiu as entrevistas, e
participou em dois processos de recrutamento e selec¢do para 0s novos trainees, onde pode

realizar entrevistas presenciais.
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Relativamente a estrutura das entrevistas na MP, esta é composta por uma breve
apresentacdo acerca do PageGroup, e mais detalhadamente sobre a MP ou PP. Todos 0s
colaboradores dispdem de uma folha de relatério (anexo VIII) em que eram apontados todas
as informacBes conseguidas alcancar, tais como: percurso académico, experiéncias
profissionais, motivagGes a nivel pessoal e profissional, salarios e beneficios desejados.
Consta também uma avaliacdo em escala de Likert com valores de um a cinco, relativamente
a apresentacao, comunicacéo e potencial do candidato.

Posteriormente, caso fizesse sentido é apresentado o projecto e a organizagdo cliente assim
como se reforca a motivacéo para o projecto, principalmente se for do &mbito internacional
ou se consistir numa mudanca de residéncia. Finalizada a entrevista, os dados recolhidos na
folha de relatdrio inserem-se no Profile.

No caso dos processos de R&S dos novos trainees, realizou-se todo o procedimento: a
pesquisa, através de resposta a anuncios, protocolos com as universidades e contactos
anteriores; a entrevista telefonica, principalmente para validar se estariam ou néo
interessados em realizar um estagio curricular; a entrevista presencial, onde a aluna tentou
perceber o maximo acerca do candidato a nivel de experiéncia profissional, actividades
extracurriculares ou outras actividades que realcassem o espirito de equipa, lideranga, foco,
capacidade de aprendizagem e organizagdo. Ainda nestas entrevistas presenciais, caso algum
candidato fosse validado, era realizada uma segunda entrevista com o Senior Manager Pedro

Martins. Apos esta fase, era sempre dado um feedback, tal como nos outros processos.
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3.1.4. Shortlist

Findas as entrevistas € desenvolvida a shortlist que consiste num documento word ou excel
enviado ao cliente onde constam os candidatos validados para o job. Manteve-se durante o
estdgio sempre um papel activo nesta funcdo construindo-se as shortlist que incluiam
informac@es dos candidatos como a identificacdo, ultima ou atual experiéncia, qualificacdes,
expectativa salarial e um breve resumo do que fora falado com o candidato. Normalmente a

shorlist € construida a medida que os candidatos sdo validados telefonicamente.

Posteriormente seguia para o cliente onde este faria a sua propria seleccdo. Como dito
anteriormente, nesta fase eram realizados testes psicoldgicos, caso o cliente tivesse interesse

embora ndo fosse muito comum.

Caso os candidatos apresentados ao cliente tenham o perfil pretendido, € marcada uma
entrevista presencial nos escritérios do mesmo. Neste caso, a funcdo era contactar 0s
candidatos seleccionados e agendar de acordo com a disponibilidade do proprio cliente. Para
tal era enviado um e-mail ao candidato com todas as informacBes necessarias: data, local,
pessoa responsavel pela realizacdo da entrevista e website da organizacdo para uma melhor
preparacdo da entrevista. A aluna também tinha a responsabilidade de dar uma certa

motivacao ao candidato e reforcar os pontos a abordar na entrevista.

No dia seguinte, entrava-se em contacto com o candidato para entender como decorreu a
entrevista, que temas foram abordados e para entender o feedback dado pela organizagao

cliente.
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No dia seguinte, entrava-se em contacto com o candidato para entender como decorreu a
entrevista, que temas foram abordados e para entender o feedback dado pela organizagao

cliente.

3.1.5. Controlo de Referéncias

As referéncias sdo um método bastante comum no recrutamento, como referido no capitulo
I. Durante o percurso na MP, o cliente, normalmente, requisitava o controlo de referéncias
numa fase mais avangada ou quando estivessem indecisos entre diferentes candidatos. Para
isto, é pedido ao candidato que preencha uma folha na entrevista presencial com contactos
de possiveis referéncias (p.e: antigas chefias, colegas de trabalho — ver anexo IX). Neste
processo, entra-se em contacto principalmente com chefias comecando por uma breve
apresentacdo e explicacdo da situacdo. Apds este inicio, coloca-se diversas questdes
relacionadas com o posto de trabalho do candidato, a sua duragdo, principais
responsabilidades, competéncias demonstradas, bem como a relagdo com colegas, chefias, e
perceber o motivo pelo qual o candidato saiu da organizacao.

A decisdo do cliente é tomada ap0s a analise de todos os resultados e da entrevista presencial
com os candidatos. Caso exista um candidato escolhido o cliente efectua uma proposta ao
candidato que, muitas vezes, é transmitida ao consultor responsavel, em primeiro lugar. Aos
candidatos ndo seleccionados, é sempre fornecido feedback, enviando comunicacao via e-
mail. Caso o cliente ndo esteja satisfeito o processo é realizado novamente desde a pesquisa

de candidatos.
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3.2. Outras actividades

Paralelamente as actividades anteriormente mencionadas, o estagio incluiu actividades como

as de Blinds, Ad Chase, renovacéo de anuncios, formacéo e reuniées semanais.

Na organizacgdo, existe um periodo de trinta minutos, onde semanalmente os consultores
abordam um determinado tema como actividade comercial, entrevistas, phone screening,
active search, entre outras. Estas tematicas estdo sempre alinhadas com a estratégia do
negdcio, isto é, existe sempre um significado estratégico a estas actividades onde é possivel

a troca de ideias e de conhecimentos a todos os colaboradores, incluindo trainees.

No inicio de semana € realizada uma reunido de equipa onde eram discutidos os assuntos da
semana anterior, realizando assim um ponto de situacdo e, onde cada elemento tem
oportunidade de se debrucar sobre as tarefas realizadas e as principais dificuldades sentidas.
Nestas reunides realiza-se um balanco da semana anterior onde cada elemento da area
analisava as evolugdes de cada processo e definiam-se tarefas e prioridades semanais. A
aluna chegou a assistir a muitas destas reuniées mas, por vezes, eram feitas individualmente
com os trainees para discutirem os proximos perfis a serem recrutados e, sempre que

existisse um novo perfil também era realizada uma nova reuniéo.

A aluna elaborou Ad Chase que consiste na pesquisa de anincios de empregos publicados,
maioritariamente, via online nos portais de emprego ou nos websites dos principais
concorrentes. O objetivo é entender que organizacGes estdo em processos de recrutamento,
através da localizacdo ou area de atuacdo. Quando identificada, existe duas opgdes: contacta-
se essa mesma organizagdo (através da actividade comercial) ou envia-se um blind. O blind

consiste em resumir as informacgdes de um determinado candidato que tem as qualificagfes
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para a fungdo dita no andncio e assim despertar o interesse das organizagdes e assim, terem
de contactar a MP para optarem pelos seus servi¢os de consultoria. Porém, muitas vezes
eram enviados candidatos para as organizacOes clientes saberem o que podem obter através

dos servigos da MP e nesse caso denominam-se por Flash / Marketing Directo.

Para terminar, € da responsabilidade dos trainees a renovacdao dos andncios do site Net-
Empregos. De salientar que durante o estagio, na auséncia do Senior Manager, a aluna
realizou contactos com os clientes que tinham processo em curso para dar algumas
informacdes ou na marcacdo das entrevistas, aumentando assim a sua responsabilidade e

rede de contactos futuros.

CAPITULO IV — CONCLUSOES

4.1. Confronto da revisdo da literatura com as actividades desenvolvidas no estagio

A MP é considerada uma executive search e estas trabalham sobre um contacto de
exclusividade com os clientes (Hamori, 2010 cit. in Hamori, 2014: 390) que apenas é
cobrado se existir um placement (Finlay & Coverdill, 2002 cit. in Hamori, 2014: 393). Os
consultores de todo o grupo PG mantém redes de contactos sobre candidatos com potencial,
e informacOes sobre organizagdes concorrentes, podendo usar 0 mesmo candidato para
oportunidades posteriores (Finlay & Coverdill, 2002 cit. in Hamori, 2014: 392). Na maioria
dos casos, os candidatos apropriados encontram-se empregados, preferindo procurar novas

oportunidades através de candidaturas espontaneas ou da sua rede de contactos, ao invés de
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responder a anuncios (Van Raalte & Weber, 1998 in Hamori, 2014: 391), o que é feito
através do website da MP, estando os dados disponiveis no Profile.

Assim, os consultores ndo esperam que o candidato ideal responda ao anincio em questéo
mas sim, procuram-nos em outras organizagdes (Shulman, 2007: 14). A maior parte dos jobs
realizados durante o estagio envolviam candidatos ja empregados e que, muitas vezes, nem
pensavam em mudar de organizagdo, mas sentiam-se aliciados por uma mudanca e pelo

projecto em si.

Como referido no capitulo 11, na actividade comercial e nas reuniées com clientes, aquando
de um job, sdo discutidos os requisitos e definicdo da funcgdo, pois sem estes passos nao
deveria existir recrutamento, uma vez que sdo etapas fundamentais para um processo de

R&S com sucesso (2009:230).

Apos a definicdo da funcao é necessario que 0s consultores comecem a sua fase de pesquisa.
Barber (1998 cit. in Ordanini & Silvestri, 2008: 380) afirma que no caso de recrutamento em
empresas de outsourcing o0 processo consiste em quatro fases: colocacdo do andncio, pré-
selec¢cdo dos candidatos, entrevista telefénica e entrevista presencial. Ferreira (2015: 146)
afirma que os anuncios atraem potenciais candidatos e que devem conter a caracterizagdo da
empresa, descricdo da funcdo, perfil do candidato, oferta e contacto para submissdo da
candidatura. Porém, na PG nem sempre é aplicado a regra do anuncio, por uma questdo de
confidencialidade e/ou escolha da organizagédo cliente. Quando o é, os valores salariais e
beneficios raramente sdo expostos no andncio, isto porgque ao colocar o valor podera afastar
0s potenciais candidatos e, possivelmente, o cliente pode alcancar os valores que o candidato
deseja. Como referido no primeiro capitulo é essencial que o andncio siga 0 modelo AIDA

de modo a atrair potenciais candidatos. No anexo VI, pode verificar-se que 0s andncios da
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MP seguem alguns aspectos como a atencgdo, verificada através da cor, logo, titulo; o
interesse atraves da descrigdo de fungdes e qualificagbes necessarias e ac¢do onde constam
os diversos contactos. Porém, a MP, por ser uma consultora em R&S onde a
confidencialidade tem extrema importancia, ndo coloca aspectos como o0s beneficios e

salario que podem aumentar o desejo do candidato.

A pré-seleccdo dos candidatos pode ser feita através dos contactos do colaborador, da base
de dados e redes sociais (Day, 2005). O recrutamento através do proprio website da
organizacgao permite receber candidaturas e realizar triagem de candidatos através dos filtros
e abranger uma elevada quantidade de candidatos como o caso da PG, que conta com mais

de 50.000 candidatos inscritos.

Utilizou-se o recrutamento via base de dados e via linkedIn, que se tem tornado mais popular
por apresentarem vantagens em termos de competitividade e por, muitas vezes, ser a melhor
forma de chegar aos candidatos, uma vez que é pouco usual encontrar o candidato correto
através das respostas ao anuncio (Shulman & Chiang, 2007: 14). De considerar que 0
LinkedIn apesar de ainda ter algumas lacunas permitiu o alargamento da rede de contactos
durante o estagio, mantendo contacto com alguns candidatos e facilitou a realizacdo do
levantamento de estruturas de organizagfes concorrentes, pois muitas vezes era visivel a

funcdo de um determinado colaborador ou o seu contacto.

No processo de seleccdo para a construcdo da shortlist é necessario a realizacdo de
entrevistas 0 que representa um dos principais procedimentos. Neste processo, é da
responsabilidade do consultor procurar caracteristicas de personalidade, comportamentos,
motivagdes e competéncias necessarias a funcdo e cultura da organizacdo cliente (Ferreira,

2015: 154). Nas entrevistas assistidas e realizadas eram apontadas todas as motivagoes,
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competéncias e caracteristicas visiveis do proprio candidato, assim como era descrito a
funcdo a realizar e uma apresentacdo da organizacgéo cliente. Apesar de ndo ser frequente a
aplicacdo de testes na MP, pela literatura apresentada os testes quer de personalidade quer de
capacidade e conhecimento podem auxiliar a encontrar o candidato correto uma vez que
permite fazer um fit entre o candidato e a respetiva cultura e conhecimento necessario para a
determinada vaga. A aluna considera que para as organizacgdes esta poderia ser uma mais-
valia e que a MP ao apostar nestes servigos poderia tornar o processo ainda mais eficaz.

Ao iniciar o estagio, passou-se por uma fase de socializagdo, tal como é suposto acontecer
apos ao processo de selec¢cdo. Segundo Kennedy & Berger, 1994 (cit in. Yang, 2008: 431) o
principal objectivo da socializagdo é diminuir a vulnerabilidade emocional e reforgar a
interacgéo entre 0 novo colaborador e os seus colegas assim como clarificar a missao e visao
da organizacdo, dando as ferramentas necessarias. As praticas de acolhimento integram:
entrevista com o responsavel hierarquico, informacéo sobre a organizacao e o departamento,
visita aos principais locais, entrega de um manual de acolhimento, informagéo sobre
seguranca, formacao especifica, entrevistas de acompanhamento, apadrinhamento por colega
mais velho (Bilhim, 2009: 236). De acordo com estes autores, existiu um processo de
socializacdo na MP sobre a aluna, comegando por conhecer todos os colegas das diferentes
areas e respectivos superiores hierarquicos, dando informacdo acerca da missao, cultura e
estratégia da organizacdo assim como informac6es sobre o estagio e 0s seus objectivos. Foi
também fornecido um Manual de Acolhimento para uma melhor adaptacdo as ferramentas

de trabalho e sobre a base de dados utilizada.

A formagdo esta presente desde sempre no ser humano, quer seja a formacdo em sala de aula

quer seja a formac&o através da observagdo (Cunha et al. 2012: 398, 399). Nas actividades
32



Sara Caracol Recrutamento e Selec¢cdo na Michael Page

desenvolvidas, a formacdo na sala de aula é de caracter obrigatério e realizada
semanalmente, na qual o principal objectivo é transmitir conhecimentos ou informagao e
desenvolver capacidades interpessoais (Cunha et al. 2012:401). Apesar de existir a formacao
em sala de aula, a formagdo era, maioritariamente, dada através da observagdo. Bilhim
(2009: 248) afirma que as experiéncias que sdo transmitidas sdo valiosos contributos que
enriquecem qualquer intervencdo. Ora, na MP recebeu-se formacédo através dos colegas de
equipa sobre os perfis ou sobre o funcionamento de uma determinada organizacdo e, na
formagdo da sala de aula eram retratados assuntos de caracter geral que permitirem

aperfeicoar o modo como se lida com candidatos, clientes, entre outros.

Assim, é possivel verificar que o processo de R&S na Michael Page e em todo o PageGroup
estdo relacionados com as préaticas identificadas na revisdo literaria e também com as
leccionadas durante o mestrado, transcrevendo-se assim como uma organizagdo com boas
praticas de funcionamento que se foca na necessidade e requisitos do cliente ajudando-o a

obter vantagem competitiva com o candidato correcto.

4.2. Conclusoes

Dentro das opcdes de TFM, considerou-se o0 estagio como primeira op¢do como modo de
entrada no mercado de trabalho, o que se transmitiu numa experiéncia bastante
enriquecedora e que permitiu ter uma visdo do funcionamento de uma consultora de
recrutamento e seleccdo. A opcao de escolha da organizagéo recaiu na Michael Page, pelo
interesse na area de recrutamento e seleccdo e por ser uma multinacional de referéncia no

Seu sector.
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A realizacdo do estagio permitiu um crescimento pessoal e profissionalmente, colocando em
prética os conhecimentos adquiridos no mestrado. Desenvolvimento de skills, como gestéo
de stress e tempo, organizagdo, sao factores de extrema importancia num ambiente de uma
consultoria e que foram desenvolvidos pela aluna. O facto da organizacgéo estar disposta em
open space, permitiu um ambiente menos formal, existindo partilha de conhecimento e o
contacto com os restantes profissionais das diferentes areas, desenvolvendo assim a

capacidade de comunicacao e de interac¢cdo com os colaboradores.

De realcar que durante o periodo de estagio a aluna foi bastante auténoma, o que lhe
permitiu ter contacto com clientes de referéncia, realizar processos de recrutamento desde a
triagem curricular as entrevistas, proporcionando, assim, uma experiéncia enriquecedora a
todo o processo de R&S. Sendo a area de engenharia desconhecida a aluna, a mesma foi
capaz de se integrar, pesquisando as areas de negdcio de cada cliente, analisando 0 mercado
e as funcdes, assim como levantamento de estruturas de diversas organizacdes atraves do

LinkedIn.

Salienta-se ainda, a oportunidade de participar em processos de recrutamento para paises
como a Venezuela, Argélia e Angola o que também aumentou quer a capacidade de
persuasdo aplicada aos candidatos, quer as skills para encontrar candidatos que estariam
dispostos a embarcar num projecto internacional tanto a nivel provisério como a nivel

permanente.

No &mbito da atividade de recrutamento e seleccdo, parece existir uma reflexdo sobre a
gestdo de expectativas dos candidatos. Observa-se tal como refere Zennou (cit in. Seikou,
2001: 313), que as consultoras em recrutamento e selec¢do originam uma concorréncia entre

si, havendo efeitos negativos desta situacdo que recaem necessariamente sobre 0S
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candidatos. A organizacdo de R&S implica uma postura ética na forma como de lida com as
pessoas e suas expectativas, tal como o caso de todo o PageGroup em que o candidato é
acompanhado, motivado e ajudado para o seu futuro. Durante o estagio, diversos candidatos
faziam contactos para perceber o estado do seu processo ou saber se existia mais
oportunidades, nestes casos € importante saber ouvir e focar, por momentos, nessas pessoas
e ndo s6 em valores monetarios porque no final, essas pessoas é que fazem que cada
consultor suba na organizacéo e tragam a vantagem para o PG. E essencial, neste tridngulo
entre cliente e candidato, saber escutar ambas as partes e perceber que o trabalho ndo pode
nem deve ser apenas valores mas sim bem-estar e gosto pelo que se faz, pois grande parte do
tempo passado € passado no local de trabalho. Em todo este periodo, a aluna considera que
fazer um placement é um sentimento que lhe trouxe bastante felicidade, dai considerar que
nenhuma organizacao pode nem deve descorar dos candidatos.

Em sintese, a aluna considera que a realizacdo do estagio e 0s conhecimentos adquiridos
durante o mestrado em GRH potenciaram a entrada no mercado de trabalho,

complementando-se e contribuindo para o seu préprio desenvolvimento.

4.3. Principais Limitag0es

Durante a realizacdo do estagio, o facto de ndo realizar entrevistas, tendo-se apenas
participado em entrevistas de R&S para novos trainees foi uma limitacdo. Esta experiéncia
teria trazido mais conhecimento e permitiria comparar mais profundamente a entrevista

telefonica com a entrevista presencial.
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Assente na vertente de seleccdo, a ndo realizacdo de testes psicométricos, uma vez que eram
realizados online, e a maior parte dos clientes ndo requeriam tal avaliagdo, impossibilitou
também de ter esse factor comparativo com a entrevista. Outra limitagdo e ponto que poderia
ser melhorado é a base de dados Profile que, por vezes, o filtro ndo era suficiente para
posi¢cOes mais abrangentes ou mais restritas pois ia buscar diversos perfis ndo enquadrados
na funcao.

A nivel literério, sentiram-se limitacOes relativamente a informacao sobre base de dados e
referéncias e o facto de o TFM ser bastante limitado em ndmero de paginas, ndo permitiu o

desenvolvimento pormenorizado.
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40



Sara Caracol Recrutamento e Selec¢cdo na Michael Page

Anexo |: Marcas pertencentes ao PageGroup

A Page : Quadros executivos

MichaelPage Quadros médios e superiores

PagePersonnel Funcoes técnicas de suporte
Part of

PageGroup

Anexo Il: Caracterizacdo dos Recursos Humanos

Caracterizacao etaria

12
10 -
8 |
6 - ® Feminino
4 - m Masculino
2 |
0 |
22-25 26-29 30-33 34-39
Faixa etaria (em anos)
Antiguidade
10
9
8
7
6
5 ® Feminino
g m Masculino
2
1
0
<1 la3 4a6 7a9 >10
Intervalo de Tempo em anos
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Recrutamento e Selec¢cdo na Michael Page

Departamento..

Director
Gestao/Backoffice

Senior Executive Manager
Senior Manager

Manager

Senior Consultant
Consultant

Analyst

Trainee

Funcéo
m Masculino
®m Feminino
0 1 2 3 4 6 7

Habilitag6es Académicas

o F N W b~ o1 o N
1

O & > & O
F & & &
k& S Q Q Q\& Y
& S & o
S W &
X5
&
/@%
QO
&

Areas de estudo

® Licenciatura (feminino)
H Licenciatura (masculino)
= Mestrado (feminino)

m Mestrado (masculino)
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Anexo I11: Evolucéo de Carreira

Plano de Carreira Michael Page Portugal

Associate Director

Manager Associate Manager

Senior Consultant Senior Consultant

Consultant

Anexo 1V: Base de Dados Profile

“ Profile 2000 R7.15a (QF26) / MICHAEL PAGE PT LIVE - [Person Details] =18 xi
e Fle Edt Row Tab Actons Modues Window Help - ) =181
‘ulmmm@agsoueat"
Mm Pusor  Senedlin Todelin OudTede Candh Foromts e Pl Sen Rafrash  Now Rucerd E
== Pesson|
3=
Ade
& |setect a Person by entering thei name o using Find’
Commmnnc vt
29 | Summary | Geomsl | Codes | Events | Mutieds | Adeses | Cwes | Tipes |
No document avadable
® |5 ~ Jobs y pl nis
Boch
2
Taweh
ugo < | »
24 Events
[ 2] -
@ o ol
e [ No document avadabie - Nome: Perzon Name Stalf Only [~
- o Sounds [~
= | | Contacts " Candidates ©* AN
&
Al K] | Generat’ |
Events |
Multimedss |
code |
[ I K1 —| |
Test |
S | & Database secord € Dpcument
| Close | Ml Sufer|  Lin |
e Updweg | l PRPT
@start| | - Inbox - Mcrosoft Outl... | 34 Mchael Page - Relatér... | [z Profile 2000 R7.15a. (€ (5) Bemvindol | Unbee... | ) My Documents | | € &~ »[ ®W en
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Anexo V: Processo de R&S

Recrutamento e Selec¢cdo na Michael Page

Banking & Financial Services

Definicio culdada do porfl Commercial & Marketing
do candidato requerido, em
Retrites do iolow 4p com it Foscpa dapoincls
oclento o candidato para candidatos aravds das Engineering & Property
assaguey D e nossas rdes do contacos
convetecio s amehora basn o dados, aninclos &
coninug do nosso senigo [r——
Finance
Healthcare & Life Sciences
Hospitality & Leisure
;f"'”"a o n . Human Resources
oomo
T Recrutamento s o
profssonalra ampvesa verficagio do relrncias Information Technology
Retail
Tax & Legal
Entrevistas anire o clanie @ et
05 candidatos para encontrar mmémuxn no
0 profissional deal para as pail, axpariinea, skits o
necessidades e cultura da empresa quallicagnos

Anexo VI: Comparacgao do anuncio com Literatura

Titulo MECHANICAL DESIGN ENGINEER (M/F)

Lisboa - Evora | Indefinido
AUTOMACAO FABRICANTES AUTOMOVEIS
Referéncia : GPMM29635
. ~ Adicionado em 19/11/2015
Localizagao

Sobre os nossos clientes

O nosso cliente € uma Multinacional de referéncia no seu sector de actividade.

Descrigdo da oferta

D .~ O candidato seleccionado tera come principais responsabilidades:
escri ca o - Desenvalvimento do conceito e apresentacio de soluces para processes manuais, semiautomaticos e de automacéo,
- Modelacdo 3D e 2D;

- Elaboracdo de listas de materiais, esquemas pneumaticos, diagramas de tempos e andlise de risco;

- Elaboracio de cadernos de encargos;

- Definicio do planeamento de construcio e acompanhamento técnico;

- Elaboracdo efou atualizaco do dossier técnico.

O que procuramos
(O candidato ideal possui o seguinte perfil:

- Formac&o superior na drea de Polimeros ou Materiais ou em altemnativa Mecatrénica ou Electromecanica;
- Experiencia em projete mecanico e modelacio em CREO ou Autodesk Inventor,;

- Conhecimentos de Six-Sigma;

- Conhecimentos em automacio;

- Conhecimentos em técnicas de producéo;

- Enfoque na qualidade, estandardizacio;

- Inglés falado e escrito;

- Pro-atividade e dinamismo.

Requisitos

Contacto da Michael Page
Contatos

A sua candidatura sera analisada por Pedro Mira Martins
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Anexo VII: Website da Michael Page

Siga-nos k& in f N

Michael Page

Inicio | Quem somos | Os nossos escritrios | Candidatos | Empresas | Noticias & Estudos | Enviar CV fsmy,r;agc

BAROMETRO DE TI:
PERCEPCOES,
TENDENCIAS E ANALISE
DO MERCADO DAST

Pesquisa de ofertas

Seleccione 0 seu tipo de profissdo &
Todas as especializacies B -
Todas as posicdes B
Todas as localizaces H

7

QO Todos os tipos de contrato :

[/

Palavras chave (tiulo da oferta, empresa,
referéncia...);

MICHAEL PAGE INFO
=

RMATION TECHNOLOGY

<]

AMichael Page é a empresa lider mundial em recrutamento de quadros médios e
superiores, estando presente na Europa Continental, Asia-Pacifico, América do Norte e Sul,

ifrira

Ofertas de Emprego

Candidatos

Anexo VIII: Folha de entrevista

Jppp— R F—
Consultor: Data da Dats de
Compevémcias: — e — —
Sotivecio [ Asplracko; —_ — — —
Resume / Conchusdo: —— — — — — — —
acho: 17345
12348
reass 12348
. 12148
-o-u 12345
comprmCa o 12345
12343
1asas — e
1234
00 - 123438
12345
POTEMNCHL 12345
1asan S — FEE
12145
oo - 12348
12343
Trabatho Actusl
Empresa; Salario Fixo: Beneficios Sockat:
Cargo Salirlo Varibvel: IHOMAS
o1 z 3 4
Empregsde ] Desempregade 1 Temp. l;:: : i ; :
w1 2 3 4
COMGO DE CONCLUSAD: HFA 0O rree AL 1 z 3 4
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Anexo 1X: Folha de Referéncia

PageGroup
[ REFERENCIAS |

As refertancias & i sto i do seu dossier
A mzsana, forma quc o e CV. Fe referncins el i

NOME: ) |

Posto: Email:
Marada: Telefone:
Notas

Empresa

Pasto: Email:
Morada: Telefone:
Notas:

Empresa:

Pessoa de contacto:

Posto: Email:
Morada: Telefone:
Notas:

Com o intuito de melhornr 0 nosso servig, gostariamos que indicasse quais o sites que ulilizn habiualmente

para pesquisar emprega:

Data de Nascimento: Assinatura:
shuformamos gee o3 dados constanies do cucrical que nos fomeceu sero objects de tratamento informtic por esta
presa « poderio vir  ser iransferidns. parm base de wdes de e empresss sediadns focn de Portugs] periencentes oo

Prevcdic-sc. Bttt & poc maior dren
de opurtunidades de emprego.

Pars que o scu curricala poss sor tendida deverd confirmar-nos & sus accitsgha & ese ralnmento e trans

o do meu direiin de. Futursmense wir & Poduerer accssn Mas dados raisd06 € 1 BuA FOCIEALAD. T4 Talte 9 quUAIQUET
commmicagho cxcrita em comiririo, de V.Exn, denfro & prazo de 15 dias & coster do preenchiments deste docunents,
preumiremes @ me UCTiRGios.
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