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Resumo

O presente relatdrio encontra-se inserido no &mbito do trabalho final de mestrado
e resulta das atividades de estagio curricular desenvolvidas na empresa Cross Border
Talents.

Este estdgio tem como tematicas o recrutamento e selecdo internacional,
desenvolvendo tarefas relacionadas com os processos de recrutamento e sele¢do no
contexto internacional.

Para uma melhor compreensao dos aspetos desenvolvidos no estagio € proposta
uma revisdo de literatura relativa aos processos de recrutamento e selecdo. A mesma
focaliza-se nos métodos de recrutamento e selecdo usados na empresa, bem como o
contexto internacional onde esta se insere.

Também € apresentado uma analise as atividades desenvolvidas no estagio assim

como a discussao e o enquadramento das mesmas com a revisao de literatura.
PALAVRAS-CHAVE: Gestdo de Recursos Humanos; Recrutamento;

Selecdo; Mobilidade Global; Guerra de Talento; Recrutamento e Selecdo Internacional



Abstract

The present report consists of a Final Masters’ Work and is the result of a
curricular internship undertaken in the company Cross Border Talents. The main theme
is international recruitment and selection, including tasks related with recruitment and

selection processes in the international context in which the company operates.

For the purpose of a better understanding of the activities performed by the
company, the report includes a literature review on recruitment and selection processes,

as well as the current international context.

The reports ends with a critical analysis of the tasks performed during the
internship, as well as a discussion, where those tasks are compared with main issues in

the literature review.

Keywords: Human Resources Management; Recruitment; Selection; Global

Mobility; War for Talent; International Recruitment and Selection
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Introducéo

No ambito do Mestrado em Gestéo de Recurso Humanos do Instituto Superior de
Economia e Gestdo, e reconhecendo a importancia de consolidar conhecimentos tedricos
adquiridos ao longo do Mestrado, optei por fazer como trabalho final de mestrado um
relatério de estagio. O estagio foi realizado na empresa Cross Border Talents, tendo como
principal temética o recrutamento e selegdo internacional.

As principais motivacbes que me levaram a escolher este estagio foram
principalmente a necessidade de concluir o Mestrado tendo um primeiro contacto com o
mercado de trabalho da &rea, e desenvolver a possibilidade de colocar em prética as
tematicas desenvolvidas durante o decorrer do Mestrado. Por outro lado, os motivos que
me levaram a escolher a Cross Border Talents como empresa para estagiar prendem-se
com o tema do relatério de estagio. A Cross Border Talents é uma empresa de
recrutamento global que é especializada na area do recrutamento internacional
trabalhando com clientes de varios paises. Por considerar que o mundo esta cada vez mais
globalizado e mais interligado com o advento das tecnologias de informacdo e com as
fronteiras entre paises a tornarem-se cada vez mais ténues, sera importante ter uma viséo
global dos processos de recrutamento e selecdo e ganhar uma perspetiva de como as
organizacgdes podem lidar com a necessidade de recrutar fora do seu pais de origem.

Este estagio teve a duracdo de trés meses, tendo estado sob orientacdo da
Professora Doutora Maria Eduarda Soares, representante do ISEG, e também da Doutora
Carla Silvestre, representante da Cross Border Talents.

O relatério que se segue esta dividido em quatro capitulos: no primeiro capitulo é
feita a revisdo de literatura, onde sdo abordadas algumas tematicas relacionadas com o
mercado global e a forma como as pessoas se movimentam, falando sobre a guerra de
talentos e mobilidade internacional. Também sdo abordados os processos de recrutamento
e selecdo e as suas principais carateristicas. No segundo capitulo é feita uma breve
descricdo da empresa assim como a caraterizacdo da sua missao e valores. No terceiro
capitulo sdo descritas as atividades de estdgio com foco no recrutamento e selecdo
internacional. No quarto capitulo faz-se uma comparacao das tarefas desempenhadas no
estdgio com os fundamentos teodricos da revisdo de literatura. Aborda-se ainda uma
andlise e apreciacdo as tarefas desempenhadas no estagio, bem como um balanco final do

estagio.



Capitulo 1 — Reviséo de Literatura

A Cross Border Talents, sendo uma empresa de recrutamento internacional, atua
no mercado de trabalho a nivel global. Tenta contribuir para que haja deslocacdo de
talento além-fronteiras, de modo a fazer face as necessidades crescentes das organizacdes
num ambiente cada vez mais multicultural e com fronteiras, a nivel de pessoas, negdcios
e bens cada vez mais ténues.

Por esse motivo é necessario enquadrar alguns aspetos e tendéncias do mercado
de trabalho a nivel global. Neste capitulo de revisdo de literatura é feita uma analise
tedrica da literatura no que diz respeito a realizacdo do estagio e aos conteudos do
mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, sendo que a mesma esta dividida em duas
seccoes: Guerra do Talento e Mobilidade Internacional e os processos de Recrutamento
e Selecéo.

No que toca a secgdo da Guerra do Talento e Mobilidade Internacional sdo
analisados fendmenos e transformagfes do mercado de trabalho a nivel global. Nos
pontos seguintes sdo analisados com mais pormenor 0S processos de recrutamento e
selecdo nomeadamente, 0s métodos de recrutamento e selecéo utilizados na realizacdo do

estagio.
1.1. Guerra pelo Talento e Mobilidade Global
1.1.1. Guerra pelo Talento

Nos dias que correm o capital humano é um dos recursos mais importantes de uma
organizacdo para 0 seu crescimento e sucesso. Numa era caraterizada por mudancas
rapidas e continuas, o capital de conhecimento deve ser retido de modo a que uma
organizagdo consiga dar resposta as exigéncias dos seus “stakeholders” (Amin et al,
2014). Também a nivel global, tém sido varios os autores que reconhecem a importancia
do capital humano para o0 sucesso de uma organizacdo e para a competitividade
internacional da mesma (Cascio & Brodeau, 2016; Tung, 2016). A medida que a
globalizacdo se intensifica, o capital humano tem-se vindo a tornar como um elemento

critico ao sucesso de uma organizacdo (Ma & Allen, 2009).



Farndale et al (2010) tém verificado que a competicdo por talento entre
organizaces ja ndo atinge o nivel local, mas também niveis globais e regionais. Segundo
estes autores isto deve-se a dois tipos de fatores:

o Fatores de procura: expatriados competentes para ajudar a construir
mercados internacionais emergentes; acesso temporério ou a curto termo a
talento especializado para assistir a execucdo de projetos e desenvolver
mercados emergentes; e necessidades de elites de gestdo altamente méveis de
modo a desempenhar papéis de alargamento de fronteiras de modo ajudar a
construir redes sociais e a facilitar o aumento de conhecimento necessario para
suportar a globalizacéo.

o Fatores de fornecimento: um nimero de fatores aumentou o nivel
de mobilidade tais como o volume da imigracéo e a alteracdo para sistemas de
imigracdo relacionados com competéncias e a globalizacdo de mercados
profissionais em dominios como cuidados de saude e tecnologias de
informacao

Os mesmos autores acrescentam que, em muitas empresas lideres europeias, a
falta de talento internacional tem sido um impedimento a implementagdo com sucesso de
estratégias globais havendo evidéncias de aumento na competicdo global por talento
altamente qualificado, particularmente por parte das multinacionais. Esta competicdo tem
levado ao que é apelidado de Guerra de Talento.

De acordo com Beechler e Woodward (2009), a Guerra de Talento foi um conceito
lancado por um relatorio da empresa Mc Kinsey & Company, uma das mais reputadas
empresas de consultoria americana. Este relatorio concluiu que o recurso corporativo
mais importante durante os proximos 20 anos seriam homens de negdcio inteligentes,
tecnologicamente alfabetizados, globalmente astutos e operacionalmente ageis. Segundo
Ulrich (2006 cit, por Beechler & Woodward, 2009) a Guerra de Talentos representa a
motivacdo para encontrar, desenvolver e reter individuos, independentemente do sitio
onde estejam localizados, que tenham as competéncias e 0 empenho necessario para 0s
seus trabalhos e também que consigam encontrar propdsito e significado naquilo que
fazem.

As razGes para o escalar da Guerra de Talentos sdo varias incluindo o
envelhecimento da populacdo no geral, a ascensdo de mercados emergentes
acompanhados por enormes aumentos dos niveis educacionais e técnicos, bem como uma

reducdo geral de barreiras de movimentos entre paises (Tung, 2016). Beechler e
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Woodward (2009) acrescentam ainda fatores como mudangas transformacionais em
ambientes de negdcio, principalmente a mudanca de uma economia baseada no produto
para uma economia baseada no conhecimento, maior diversidade cultural, nacional, de

género e geracional.

1.1.2. Mobilidade Global e a Expatriacao por Iniciativa Propria

A mobilidade global é um tema que tem tido muita importancia na literatura de
gestdo internacional de recursos humanos e na gestéo de talentos. De acordo com Al Ariss
e Crowley-Henry (2013), em 2010 cerca de 214 milhdes de individuos estariam em
mobilidade internacional, sendo este um nimero com tendéncia para crescer.

Tung (2016) afirma que uma das maiores consequéncias da globalizacdo é o
surgimento de um fendmeno a que o autor chama de mobilidade global, um fenémeno de
movimento de pessoas através de fronteiras internacionais quer a nivel permanente, quer
a nivel temporario. Também Martins e Diaconcescu (2014) defendem que a globalizacao
da economia, a mobilidade de capitais e internacionalizacdo de negocios tem contribuido
para a expatriacdo de trabalhadores.

Collings et al (2007 cit. por Diaconcescu e Martins, 2014) definem expatriados
como pessoas que estdo a trabalhar ou trabalharam previamente em paises fora do seu
pais de origem. A maioria da pesquisa que concerne a mobilidade internacional tem
andado muito a volta de expatriacdo de longo termo, que envolve deslocacdo de um
expatriado e geralmente a sua familia para um ambiente diferente (Scullion & Gallings,
2006). A ideia é de que este tipo de expatriados sejam mandados para outro pais, para
desempenhar um cargo atribuido pela empresa onde trabalham durante um periodo de
tempo, suficientemente longo para justificar a deslocacdo da respetiva familia, mas com
a intencdo de a tarefa ndo durar mais do que alguns anos (Sutari & Brewster, 2009).

Contudo, tém surgido cada vez mais formas alternativas de expatriacdo, que tém
ganho cada vez mais protagonismo. A natureza e o propdsito das tarefas internacionais
estdo a tornar-se cada vez mais complexas motivando assim o aparecimento de novos
papéis e carreiras para expatriados (Cerdin & Selmer, 2014). Com efeito, um nimero cada
vez mais crescente de carreiras na sociedade contemporanea estd a evoluir perante
fronteiras regionais e nacionais e muitas pessoas experimentam a mobilidade através de

expatriacdo, migracdo ou mesmo expatriacao por iniciativa prépria (Doherty et al, 2016).



Sutari e Brewster (2009) apresentam algumas alternativas de mobilidade internacional
em relacdo a expatriacdo de longo termo:
. Imigrantes ativamente e passivamente atraidos para um certo
mercado nacional;
o Pessoas que selecionam uma carreira global envolvendo varios
trabalhos internacionais dentro de contextos diferentes;
o Pessoas a trabalhar fora do pais de origem, que usam a propria
iniciativa para procurar possibilidades de trabalho em mercados estrangeiros;
o Pessoas enviadas a curto prazo, sendo alocadas geralmente a um
projeto;
o Viajantes frequentes;
o Pessoas que, sem sair do pais de origem, usam a tecnologia
moderna para trabalhar em equipas internacionais;

Dentro destas formas alternativas de expatriacdo enumeradas por Sutari e
Brewster (2009), o foco deste relatorio de estagio estara nas pessoas que usam a propria
iniciativa para procurar possibilidades de trabalho em mercados estrangeiros, uma vez
que este grupo particular de alternativa de mobilidade global foi o grupo com o qual tive
mais contato durante a realizacdo deste estagio. Isto serd explicado em maior detalhe no
capitulo 4.

Inkson e seus colaboradores (1997, cit. por Meyskens et al, 2009) primeiramente
apresentaram dois modelos onde a experiéncia internacional poderia ser obtida. Estes
modelos sdo comparados em quatro dimensdes: quem inicia a experiéncia, quem financia
a tarefa, os objetivos principais, e quem financia a carreira. Naquilo que o autor descreve
como o modelo de experiéncia além-mar, o individuo inicia e financia a sua experiéncia
internacional, principalmente porque procura ter uma carreira sem fronteiras ou seja é um
projeto pessoal iniciado e suportado pelo préprio.

No entanto varios autores tém definido este modelo de experiéncia além-mar com
o0 termo de “expatriacdo por iniciativa préopria”.

Al Ariss e Crowley-Henry (2013) definem os expatriados por iniciativa propria
como individuos internacionalmente moveis que se mudaram através da sua propria
iniciativa e ndo através de uma tarefa de organizacao para outro pais por um periodo de

tempo indefinido. Este tipo de expatriacdo emerge essencialmente como sendo



internacionalmente mais mével com o privilégio de poder auto iniciar a sua mobilidade
nacional.

Cerdin e Selmer (2014) argumentam no entanto que as defini¢cdes de expatriacdo
por iniciativa prépria ndo sdo consensuais ndo havendo unanimidade na definicdo de
quem pode ser considerado expatriado por iniciativa prépria. Estes autores identificam
alguns critérios de definicdo que tém estado presentes na literatura sobre este tipo de
expatriagdo. Um dos primeiros critérios é a iniciativa prépria, movendo-se
independentemente de uma organizacdo e sem apoio da mesma, sendo que S0 0S
expatriados que sdo responsaveis pela sua mobilidade internacional, incluindo a deciséo
de viajar para fora, para onde se deslocar, a duracéo da sua estadia e quando regressar ao
seu pais de origem. Devido a essa intencdo temporaria de ficar nos paises que os acolhem,
ao contrario dos imigrantes, 0s expatriados por iniciativa propria podem apenas ajustar o
seu comportamento adotando temporariamente novas competéncias, ndo procurando a
assimilacdo e a integracdo. Estes expatriados sdo muitas vezes pessoas altamente
qualificadas, considerado a experiéncia da expatriagdo como uma experiéncia de carreira.

Sutari e Brewster (2009) acrescentam tambeém jovens que se dirigem a paises com
0 intuito de fazer turismo e viajar (financiado por trabalho menos qualificado). Outros
exemplos sdo as pessoas que ndo tém oportunidades no pais de origem ou querem
melhorar o seu estilo de vida.

Al Ariss e Crowley-Henry (2013), defendem que as motivacGes para as pessoas
adotarem este tipo de expatriacdo se relacionam com razbes financeiras, pessoais,
familiares e busca pela aventura, bem como progressdo na carreira. Aprender sobres
culturas diferentes, estabelecer contatos internacionais, descobrir novos modos de vida e
aventuras bem como a perseguicdo por desenvolvimento pessoal também sao
considerados motivos de expatriacdo por iniciativa para estes autores.

Arp et al (2013) referem ainda a procura de experiéncias de enriguecimento
cultural e desenvolvimento pessoal em contraste com o0s expatriados a longo termo,
principalmente por recompensas financeiras.

Cerdin e Selmer (2014) referem que existem diferencas entre este tipo de
expatriacdo e migracdo uma vez gque na primeira a repatriacdo é parte do projeto de
expatriacdo por iniciativa propria, apesar de ndo haver um regresso pré-determinado ao
pais de origem. Outras das diferencas € que a maior parte dos expatriados tem prospecao
de repatriagdo, sendo que o “timing” é decidido por eles. Contudo 0s mesmos autores

ressalvam que o expatriado por iniciativa propria podera passar a ser considerado
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imigrante caso as intencGes de estadia sejam alteradas e o expatriado por iniciativa prépria
opte por uma estadia definitiva.

Também apesar de, na maior parte dos casos, a organizacdo empregadora nao
oferecer qualquer tipo de apoio, ndo é incomum para quem ja conseguiu arranjar trabalho
que a organizacdo empregadora que 0s vai receber apoie totalmente ou parcialmente, em
termos financeiros a deslocagéo internacional (Cerdin & Selmer, 2014).

Com efeito Howe-Walsh e Schyns (2010) consideram que, apesar dos expatriados
por iniciativa propria, terem a responsabilidade, a empresa que 0s emprega tera também
responsabilidade de contribuir para o seu desenvolvimento. Os mesmos autores
acrescentam que as organizacGes devem ajudar este tipo de expatriados em areas ndo
relacionadas com o trabalho, como ajudar nas deslocagdes e suavizar as transferéncias de
um pais para outro, mas ajudar também na integracao e no periodo de adaptacdo de modo
a garantir que o expatriado tenha o desempenho esperado pela empresa. Deste modo,
também € possivel construir uma employer branding forte bastante importante para atrair
novos trabalhadores.

Andersen et al (2014) vao ainda mais longe ao identificar a existéncia de um grupo
adicional de trabalhadores mdveis associados a expatriados por iniciativa propria, naquilo
que os autores definem como “drawn expatriates”’, pessoas ao qual uma organizacgéo fora
do seu pais os contatou com uma oferta de trabalho, sem que os candidatos se tenham

candidatado a isso necessariamente.

1.2. Recrutamento

O processo de recrutamento € desencadeado quando uma organizagdo determina
a necessidade de encontrar empregados para preencher as vagas (Goméz-Meija et al,
2013). De acordo com Rothwell e Kazanas (2006), recrutamento consiste em todas ““as
atividades destinadas a identificar fontes de talento para ir de encontro as necessidades
organizacionais, para depois atrair o nimero e o tipo de pessoa certo, para 0s cargos certos
no tempo certo e no sitio certo”. Outros autores como Salgado e seus colaboradores
(2006) acrescentam também a definicdo de recrutamento, a necessidade de as reter pelo
menos a curto prazo (cit. por Cunha et al, 2012).

Quando uma organizagao Se vira para 0 recrutamento externo, existe uma vasta
lista de possiveis métodos de recrutamento. Fontes externas de recrutamento incluem

universidades, sindicatos, agéncias de emprego estatais e privadas, referéncias de
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colaboradores de organizacdo, empresas de outplacement, anincios em jornais e revistas,
e-recruitment (Internet) e headhunting (pesquisa de executivos), entre outros (Cunha et
al, 2012, Rothwell & Kazanas, 2006,). A seguir procede-se a analise de alguns desses
métodos com destaque para aqueles que foram usados no decorrer do estagio.

1.2.1. Andncios

Segundo Dessler (2014), a publicacdo de anuncios na imprensa foi um dos
métodos mais populares e, apesar de ser ainda bastante usado, tem vindo a perder fulgor
para 0s anuncios online.

O mesmo autor aponta que, quando se vai publicar um andncio tem que se ter em
conta dois aspetos: o publico-alvo do anincio e a constru¢do do anuncio. No caso do
publico-alvo o objetivo é direcionar os anuncios para os individuos com as carateristicas
desejadas, sendo um exemplo disso colocar aniincios em revistas especializadas. No caso
da construcdo da estrutura dos anuncios, sendo que um dos métodos mais populares € o
uso do método AIDA (Atencdo, Interesse, Desejo e A¢do). Cardoso (2016) refere que,
com a globalizacao da economia, e havendo nos dias que correm uma enorme mobilidade
internacional no emprego, se deve assegurar que o meio de divulgacdo do anuncio atinja
publicos que vao além de uma dimenséo local, mas também equacionar redigir o anincio
na lingua de um pais que seja o foco da pesquisa especifica. Esta necessidade pode
decorrer, entre outras raz6es de haver uma perspetiva de internacionalizacdo da empresa,

criar um ambiente multicultural ou encontrar talento que nao existe no mercado local.

1.2.2. Recrutamento “Word Of Mouth” (Networking)

De acordo com Van Hoye (2013), 0 recrutamento “word to mouth” (recrutamento
boca-a-boca) € um método de recrutamento que pode ser definido como uma
comunicacdo interpessoal, independente das atividades de recrutamento de uma
organizacdo, acerca da organizacdo como entidade empregadora ou dos trabalhos
especificos que a mesma oferece. Exemplos deste tipo de recrutamento podem incluir
conversas com amigos ou professores ocorrendo de maneira informal, sendo por isso
diferente das fontes formais de recrutamento (anuncios, feiras de emprego, universidades)
onde sdo usados intermediarios publicos que existem principalmente para propositos de

recrutamento. Ja as fontes informais ndo tém de implicar necessariamente intermediarios
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(“walk in”), mas os intermediarios envolvidos sdo pessoas das quais ndo se espera
autointeresse em promover uma organizacdo., como familia ou amigos. No entanto as
organizages podem influenciar de maneira indireta através de outras atividades de
recrutamento, construindo relagées com pessoas influentes e lideres de opinido ou através
de estégios e programas de referéncia de empregados (Van Hoye, 2014).

O mesmo autor acrescenta que este tipo de recrutamento, apesar de ser associado
a comunicacdo cara a cara, pode surgir em todos os tipos de media, em especial na internet
onde tem aumentado exponencialmente. Qualquer pessoa independente da organizacao
pode ser uma fonte, no qual o recrutamento pode acontecer por varios motivos ou apenas
por coincidéncia, ou seja, pode ser espontaneo. Como fonte independente que ndo tem o
intuito de promover comercialmente uma organizacéo, tanto pode conter informacao
positiva como informacdo negativa, influenciando a decisdo de um candidato de se
candidatar a empresa. As fontes independentes de recrutamento (em relacdo as fontes
dependentes de uma empresa) séo tidas como mais crediveis por parte dos candidatos,
uma vez que percecionam ndo haver autointeresse por parte dessas fontes em promover
a organizacao.

Dentro deste tipo de recrutamento existem varios tipos de subformas como o
“networking” e o programa de referéncias de empregados. O “networking” resulta de
acOes individuais, dirigidas para contatar amigos, conhecidos ou outras pessoas, com 0
intuito de especifico de encontrar emprego e obter informacGes, pistas ou conselhos em
arranjar emprego (Van Hoye, 2014). J& nos programas de referéncias, os trabalhadores
atuais da empresa agem como fonte de informacdo de emprego interpessoal da
organizacdo, sendo que essas referéncias podem ser intrinsecas, pré-sociais, ou
extrinsecas. Estas ultimas podem resultar de programas de incentivos aos colaboradores
para apresentarem a organizacdo candidatos podendo ser financeiramente compensados
caso os candidatos sejam contratados.

Através deste método de recrutamento, os candidatos costumam estar mais
informados sobre a empresa e com uma imagem mais realista da mesma. Segundo um
inquérito da SRHM (“Society for Human Resource Management”), cerca de 69% dos
inquiridos disseram que os programas de referéncias eram mais eficazes em termos de
custos que outros métodos de recrutamento (Dessler, 2014).

Para complementar, sdo varios os estudos que indicam que empregados recrutados

por fontes informais demonstram maior satisfacdo de trabalho, maior desempenho e
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menos turnover do que as fontes de recrutamento formal. No entanto referéncias negativas

podem ter um impacto organizacional negativo (Van Hoye, 2013).

1.2.3. E-Recruitment

O e-recruitment tem sido considerado o método de recrutamento mais usado
(Dessler, 2014) e tem suplantado e substituido os métodos de recrutamento tradicional
(Ehrhart et al, 2012). Com efeito, segundo Ehrhart e seus colaboradores (2012) os avangos
tecnoldgicos levaram a uma mudanca no processo de recrutamento, levando a que as
organizagdes integrassem a internet no processo de recrutamento. Cunha et al. (2012, pp.
206) definem e-recruitment como o “processo de recrutamento realizado através da
Internet, via correio eletronico ou qualquer tipo de sistema de comunicacao avangado com
0 auxilio de um conjunto de ferramentas que permitem a rece¢do de candidaturas e
realizacdo de triagens de candidatos online”.

Os métodos de e-recruitment podem ser variados. Algumas organizagdes dispdem
de uma péagina Web, onde publicam ofertas de emprego, aceitam candidaturas, fazendo
os candidatos enviarem-lhes os CV ou inserir dados biograficos em campos estruturados,
0 que permite & empresa receber apenas informacéo que definiu como prioritaria podendo
comparar candidatos mais facilmente (Cunha et al, 2012).

Existem também paginas web de organizacbes e empresas dedicadas ao
recrutamento. Isto possibilita as empresas a oportunidade de publicar vagas e terem uma
maior visibilidade, o que resulta num maior namero de aplicagcdes a custo relativamente
baixo/inexistente (Breaugh, 2013). Existem certas paginas de anuncios de trabalho
destinadas a atividades profissionais especificas ou a regides especificas podendo limitar
0 namero de aplicacdes (Cunhaet al, 2012, Dessler, 2014). Segundo Jattuso e Sinar (2003,
cit. por Breaugh,2013) os candidatos destes websites sdo geralmente pessoas com mais
credenciais acadéemicas e com menos experiéncia de trabalho.

Outro método, que tem ganho cada vez mais notoriedade € a utilizacdo das redes
sociais como forma de recrutamento. S8o ja varias as empresas que usam redes sociais
como o Linkedin, Facebook e Twitter (Dessler, 2014).

De acordo com Ollington (2013, cit. por Ramasamy & Raman, 2014) as redes
sociais sdo uma das formas preferidas usadas por candidatos para arranjar trabalho. Com
efeito os utilizadores destas redes sociais podem juntar-se e procurar ofertas de trabalho

com pouco ou nenhum custo. Da perspetiva de um recrutador, as redes sociais promovem
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um canal de socializacdo onde os recrutadores podem ligar-se a outras pessoas atraves da
visualizagdo de perfis de candidatos com diversas competéncias, estando por vezes em
comunidades especificas. O nimero cada vez mais elevado de pessoas a usar redes
sociais, leva a que seja uma das maiores fontes de potencial de recrutamento (Ramasamy
& Raman, 2014). Outros métodos incluem feiras de emprego virtuais, semelhante a uma
feira de emprego onde as pessoas podem assistir a apresentacdes, deixar os CV e ter
contacto com recrutadores e outros responsaveis dos recursos humanos (Dessler, 2014),
mas também alguns sites de empresas permitem a possibilidade de partilhar as ofertas de
emprego a outras pessoas através do e-mail, alargando o alcance dessas ofertas (Cunha et
al, 2012).

O e-recruitment apresenta algumas vantagens e desvantagens, sendo que uma das
principais vantagens é a economia de custo e tempo mas também segundo Salgado et al.
(2002, cit. por Cunha et al, 2012), permite a rece¢édo de curriculos em quantidade superior
ou igual aos meios classicos (anincios na imprensa) e permite receber informacao
estruturada. Por outro lado, é também uma ferramenta eficaz para quem procura emprego
(Goméz Meija et al, 2013).

Relativamente a desvantagens, algumas pessoas ndo usam internet, como pessoas
mais velhas, ndo chegando assim a toda gente. Outro problema €, por vezes, empresas
receberem excesso de CV tornando mais dificil filtra-los (Dessler, 2014). A sua natureza
impessoal pode geral desconfianca inibindo alguns candidatos de se exporem e enviarem
0s seus Cv (Cunha et al, 2012).

1.3. Selecdo

A selecdo € o processo através do qual as organizacdes escolhem as pessoas
mais adequadas ao exercicio de funcdes especificas (Cunha et al, 2012). Segundo Sousa
et al. (2012), resulta de um processo de comparacao entre 0s requisitos exigidos pela
funcdo e as competéncias oferecidas pelos candidatos. E fundamentalmente tomar uma
decisdo de escolha em relacdo a um certo namero de candidaturas tendo como objetivo
a sua adequacdo a um posto de trabalho num determinado contexto organizacional
(Machado & Portugal, 2013).

As organizacBes necessitam de selecionar quem mais se adequa as suas
necessidades e com maior possibilidade de obter elevados desempenhos (Cunha et al,

2014). Com efeito, recorre-se a utilizacdo de varias técnicas com o principal objetivo de
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recolher informagdo e conhecimento sobre o candidato de modo a que a decisdo seja a
mais fundamentada possivel (Machado & Portugal, 2013), o que ird permitir melhorar o
desempenho individual e organizacional (Dessler, 2014).

A selecdo analisa aspetos como a habilidade mental, carateristicas fisicas,
interesses e valores, competéncias de trabalho e competéncias sociais de um candidato
(Cook, 2009). Geralmente, numa primeira fase recebem-se as candidaturas e procede-se
a uma triagem curricular para depois se reunir um conjunto de potenciais candidatos.
Segue-se a fase das entrevistas com a identificacdo das principais carateristicas e a sua
adequacao a fungdo em curso.

Algumas empresas optam ainda pela escolha de dois ou trés candidatos finais,
para uma entrevista técnica juntamente com o chefe do departamento (Bloisi, 2007; Cook,
2004; Taylor 2005 cit. por Ferreira et al, 2015). A recolha dos dados é feita através de
métodos de selecdo como, por exemplo, inventarios de personalidade, entrevistas, anélise
do CV, entre outros.

Crawshaw et al. (2014) acrescentam que € um desafio determinar se um metodo
serve para prever o futuro desempenho de um empregado, sendo que sdo usados dois
critérios de modo a tentar aumentar a objetividade do processo de selecdo reduzindo o
namero de erros tendenciosos associados a avaliacdes subjetivas dos candidatos. Esses
critérios sdo a fiabilidade e a validade. A fiabilidade refere-se a consisténcia utilizada para
selecionar um individuo, ou seja um método tem que ter consisténcia com a informacéo
que da, providenciando sempre a mesma informacéao ao longo do tempo (Bach, 2005). Se
um método for considerado fiavel estas avaliacbes sdo menos provaveis de apresentar
influéncia de fatores externos como erros de medicao ou erros de julgamento (Crawshaw
et al, 2014).

Ja o critério da validade decorre quando se estabelece a relacdo entre os preditores
(os resultados dos métodos de selecdo) e os critérios (desempenho no cargo). Ou seja,
para ser valido tem de haver uma correlacdo entre aquilo que foi previsto ser o
desempenho de um candidato no processo de selecdo e o desempenho que o candidato
teve ja a trabalhar numa organizacdo. Assim, de modo a que um método de selecdo seja
considerado valido, os candidatos que foram identificados como empregados
potencialmente bons, deverdo ter um bom desempenho das suas funcdes (Bach, 2005).

De seguida ir-se-a falar de alguns dos métodos de selecdo, com destaque para 0s

mais realizados durante a realizacdo do estagio.
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1.3.1. Anélise do CV

O CV de um candidato é analisado e avaliado, servindo de base a exclusdo de
candidatos. Constitui-se como um dos mais importantes elementos do processo de selecao
e recrutamento, pois € na pratica o primeiro veiculo de contato entre candidato e a
empresa (Machado & Portugal, 2013). Serve principalmente como filtro pois permite
cortar candidatos que ndo cumprem determinados requisitos (Cunha et al, 2012).
Fundamentalmente, os CV incluem informacdo detalhada sobre os candidatos como
habilitacdes escolares, experiéncia profissional, competéncias e outras atividades. Muitas
das entidades trabalhadoras queixam-se de CV confusos, pouco detalhados e com
auséncia de informacao relevante. Geralmente o CV vem acompanhado de uma carta de
motivacdo (Ferreira et al, 2015). A analise dos enunciados dos Cv permite determinar
algumas competéncias presentes no candidato que podem ser uteis a empresa,
aumentando a probabilidade a um individuo de ser chamado para uma entrevista (Dessler,
2014). A selecéo por intermédio dos CV, tem varias vantagens, nomeadamente assegurar
um principio de igualdade de tratamento, fornecer informagdo frisando 0s aspetos
relevantes e € uma excelente ferramenta de auxilio para os métodos como a entrevista,
tornando mais facil preparar e seguir a entrevista. Como desvantagens apresenta,
nomeadamente, a possibilidade de esconder informagdo e ocultar os pontos menos
positivos. Pode também apresentar dados em excesso e incluir informacéo fraudulenta e
abusiva (Ferreira et al, 2015) Para além disso apresenta o inconveniente de ser um método
com baixo poder preditivo na explicacdo de um bom desempenho de um candidato
(Hunter & Hunter, 1984 cit. por Ferreira et al, 2015).

1.3.2 - Referéncias e Cartas de Recomendacéo

A pesquisa de referéncias e/ou cartas de recomendacdo sdo um método muito
utilizado. Sendo usadas formalmente, podem ser um fator de decisdo junto de potenciais
empregadores (Cunha et al, 2012). Existem referéncias estruturadas e ndo estruturadas.
As estruturadas sdo questdes, checklists ou escalas que poderdo ser validadas por antigos
colegas de trabalho, chefias, professores ou pessoas influentes associadas ao ramo de
trabalho. As referéncias ndo estruturadas consistem em perguntar as pessoas que tenham

privado com o candidato, qual a opinido que fazem da pessoa (Ferreira et al, 2015). Em
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alternativa a isto cada vez mais 0s recrutadores estdo a recorrer as redes sociais para

confirmar informacdo dos candidatos analisando os perfis dos mesmos (Dessler, 2014).

1.3.3. Entrevista

Dessler (2014) define entrevista com um processo de selecdo no qual se solicita
informacao e se tenta prever o desempenho futuro de um candidato com base numa
conversa. Tem como objetivo recolher informac6es pré-definidas sobre o entrevistado,
motivar e leva-lo a colaborar na recolha e clarificacdo de informagdes, formar uma
opinido global e fundamentada do mesmo, esclarecer e dar informagdes ao candidato
(Machado & Portugal, 2013).

Segundo Dessler (2014) as entrevistas podem ser estruturadas quando recorrem
a um guido fixo e determinado para todos os candidatos. Trata-se de um processo
inflexivel e muito formatado. As entrevistas ndo estruturadas ndo apresentam um guido
pré-definido, e, sendo mais flexiveis asseguram um maior fluxo de comunicacdo bilateral.
O mesmo autor refere que, em alternativa, existe a entrevista semiestruturada onde séo
elaboradas questdes, mas depois os temas dessas questdes sdo explorados, sendo um
processo mais flexivel que permite adaptar a entrevista as carateristicas dos entrevistados.
Ja as questBes podem ser situacionais, quando sdo questdes que se focam na habilidade
do candidato de explicar qual o seu comportamento numa determinada situagdo. Também
podem ser comportamentais quando os entrevistados sdo questionados sobre uma
situacdo que aconteceu no passado. Por fim, as questdes de conhecimento e de experiéncia
nas quais sao apresentadas, ao entrevistado, questdes sobre os conhecimentos prévios
necessarios ao desempenho da funcéo (Dessler, 2014).

As entrevistas decorrem de um processo individual ou de um processo que
envolve dois ou mais entrevistadores em simultaneo (entrevista em painel) Também
existe a entrevista por telefone que tem como vantagens a quebra da barreira fisica (ndo
exige deslocacdo), reducdo de tempo e facilidade de comunicacdo. Por outro lado o
entrevistador ndo consegue observar comportamentos ndo-verbais e interacfes (Ferreira
et al, 2015). De igual modo, também com o advento da Internet, surge um novo método
de entrevista a distancia através de videoconferéncia ou programas para esse efeito como
o0 Skype. Trata-se de um meio bastante Gtil e cada vez mais utilizado devido a dificuldade
em conseguir-se entrevistas pessoais, problema que tem vindo a aumentar com a crescente

mobilidade internacional no mercado de trabalho. Paralelamente as entrevistas, hd a
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acrescentar também que a Internet consegue providenciar outros instrumentos online com
a possibilidade de auxiliar nas tarefas de selecdo, nomeadamente testes de avaliagéo de
competéncias técnicas (como por exemplo linguisticas), testes de aptiddo e de
personalidade, questionarios para avaliar o ajustamento a cultura da organizacdao e
simulacdes para avaliar o desempenho do candidato partindo das suas respostas a respeito
de situagdes semelhantes as que serdo vivenciadas num ambiente de trabalho (Cardoso,
2016).
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Capitulo 2 — Caracterizacido da Empresa

No presente capitulo serdo descritos alguns aspetos da empresa nomeadamente a
historia da empresa, a missdo e valores e também a estrutura da empresa e modus

operandi da mesma.
2.1. Breve Historial da Empresa

A Cross Border Talents € uma empresa de recrutamento internacional que, gracas
a uma rede de recrutadores parceiros, atua por todo o0 mundo, trabalhando com clientes
internacionais, providenciando servicos de recrutamento e selecdo a clientes de paises
como a Grécia, Alemanha, Holanda, Bulgaria entre outros. A Cross Border Talents foi
fundada em 2001, tendo aberto a sua filial em Portugal nomeadamente em Lisboa no ano
de 2013. A empresa encontra-se tambem representada na Alemanha (sede), Brasil e Reino
Unido. A Cross Border Talents estd comprometida com os objetivos da Europa 2020,
especialmente os que concernem a empregabilidade (75% da populagdo compreendida
entre 0s 20 e 0s 64 anos empregada), sendo apoiada pela Agéncia Executiva para
Pequenas e Médias Empresas (EASME).

Em termos de servicos, a Cross Border Talents oferece servicos de recrutamento
para quatro areas especificas: Engenharia, IT, Contact Center e Medicina. Dentro do
campo da Engenharia destaca-se o recrutamento para cargos relacionados com industrias
como a da construcéo civil, indastria automovel ou industria da energia. No caso da area
do IT a empresa recruta geralmente para cargos de técnico de IT, gestores de projeto e
também software developers. Na area do contact center o recrutamento é feito para cargos
relacionados com as vendas e o0 apoio técnico. Finalmente na area da Medicina o
recrutamento € feito geralmente para cargos relacionados com a enfermagem e assistentes
sociais de saude.

A empresa dispde de equipas de recrutadores fixas e uma rede de recrutadores em
regime freelancer espalhados pelo mundo que se focam em recrutar para estes setores.
Dispde ainda de uma academia, focada em providenciar formacdo para um vasto humero
de programas para o setor de IT. Isto inclui programas como Java, SAP, Microsoft. NET,

competéncias consideradas importantes no setor. A ideia € ap6s uma avaliacdo 0s
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formandos serem colocados num dos clientes da Cross Border Talents, visto que o

mercado de IT continua a ser um mercado emergente.

2.2. Missdo e Valores?

A CBT tem como missdo contribuir para resolver o problema da falta de
competéncias, facilitando a transicdo do emprego em mercados cada vez mais complexos
e volateis. De acordo com o Mckinsey Global Institute em 2020 haveréa cerca de 13% de
falta de individuos altamente qualificados, o que se pode traduzir em cerca de 85 milhdes
de pessoas com falta de competéncias ou competéncias ndo condizentes com as
necessidades do mercado de trabalho.

A missdao da Cross Border Talents passa, entdo, por ajudar a resolver este
problema de competéncias, com um foco especial no setor do IT, apostando na
mobilidade internacional de recursos humanos e na requalificacdo dos mesmos através da
CBT Academy. Os valores a Cross Border Talents s&o os seguintes:

e Humanizagao - A Cross Border Talents é uma empresa que depende e esta ligada
as pessoas, através da construcdo de relacdes solidas e genuinas, envolvendo os
seus talentos, clientes e parceiros de negécio.

e Inovacdo - A Cross Border Talents dedica-se a uma inovacao constante e esforca-
Se para representar um grupo com uma postura criativa e positiva do qual se
podem esperar solucbes tecnicamente avancadas e tecnologias diferenciadoras
para o futuro.

e Sustentabilidade - A Cross Border Talents esta fortemente comprometida com
uma abordagem consciente em todos 0s processos e praticas de negocio

sustentaveis, transversais a toda a organizacao.
2.3. Estrutura da Empresa e Modus Operandi
A Cross Border Talents, tem escritérios em varias partes do mundo, sendo de que

vou referir a estrutura da empresa no escritorio de Lisboa onde fiz o estagio. Cada

escritério tem um group managing director, responsavel pela filial da empresa. Em

! Informacéo retirada do site: http://www.cbtalents.com/en/about-us - Pagina consultada em Novembro de
2016
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seguida tem um departamento responsavel por cada setor de recrutamento chefiado por
um head of recruitment, tendo também um departamento de Key account destinado a
angariar e lidar com os clientes da empresa. Os Shared Services tratam da contabilidade
e processamento de salarios.

Na altura em que comecei a fazer o estagio, as equipas em cada departamento de
recrutamento, estavam divididas por cada cliente, sendo que os clientes eram de varios
paises. Uma equipa estava entdo ao dispor de um cliente, enviando candidatos
principalmente para esse cliente. No entanto, salvo raras excegdes, os recrutadores
podiam dar apoio as outras equipas caso houvesse necessidade. Cada equipa era composta
por um team leader e por recrutadores, com nimero de recrutadores variando de equipa
para equipa, consoante as necessidades do cliente. O team leader, que reportava
diretamente ao head of recruitment, tinha como principais fun¢des coordenar a equipa de
recrutadores mas também servir de ponte de comunicagdo entre o cliente e a equipa de
recrutadores, informando os recrutadores se algum dos candidatos enviados para o cliente
tinha sido rejeitado ou aceite para entrevista, e também informa-los das necessidades dos
cliente. Paralelamente as equipas de recrutadores a Cross Border Talents dispunha de uma
rede de recrutadores em regime freelancer, que tambem contribuiam com candidatos,
recebendo uma compensacao fixada pela empresa caso o recrutador tivesse sucesso. No
setor para o qual fui destacado a empresa contava com cerca de 45 colaboradores, sendo
que destes colaboradores 11 estavam em regime de freelancer, e os restantes recrutavam

no escritorio da empresa.
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Capitulo 3 — Descricao das Atividades de Estagio

3.1. Descricdo Geral

O processo de recrutamento e selecdo na Cross Border Talents visa satisfazer as
necessidades do cliente. Sendo uma empresa de recrutamento internacional, a Cross
Border Talents lida maioritariamente com clientes de outros paises fornecendo solucdes
de recrutamento de modo a encontrar perfis especificados pelos clientes nos setores onde
a empresa atua. De modo a poder encontrar o colaborador ideal para o cliente a empresa
usa varios métodos de recrutamento e de selecdo com foco especial para encontrar
candidatos a nivel internacional. No caso especifico do estagio que realizei na empresa,
fui destacado para o setor do Contact Center, o que implicou o recrutamento e selecéo de
candidatos para desempenhar fungdes especialmente focadas no apoio ao cliente, vendas
ou apoio tecnico. O desempenho destas fungdes era executado em varios idiomas como
francés, inglés, alemédo, espanhol, hebraico entre outros, pelo que uma das carateristicas
principais era o dominio de um determinado idioma especificado pelo cliente.

A maior parte dos clientes da Cross Border Talents, na area do Contact Center séo
empresas multinacionais que fazem o outsourcing dos servigos de apoio ao cliente a
outras empresas principalmente de areas tecnoldgicas. Os clientes tém tendéncia a
centralizar os servigos que oferecem num determinado pais, fazendo entdo outsourcing
de servicos de apoio ao cliente de determinado produto ou servi¢o em varios idiomas. Ou
seja, os clientes oferecem os servigos de apoio ao cliente em varios idiomas num sitio
especifico, pelo que ¢ necessario “deslocar” para esse sitio capital humano com
competéncias especificas principalmente fluéncia nos idiomas necessarios para que a

empresa cliente possa desempenhar as fungdes com maior eficécia.
3.2. As Etapas do Processo de Recrutamento e Selec¢do

Relativamente ao processo de recrutamento, e tendo em conta que o setor do
contact center € uma area com muita rotatividade, o cliente enviava as suas necessidades
quase semanalmente, com as datas de inicio de formacdo (o cliente fornecia um periodo

de formagdo, geralmente de duas semanas aos candidatos contratados antes de
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comegarem a desempenhar as suas funcgdes), pelo que era fundamental ter em atencéo que
a grande maioria dos candidatos teria que se deslocar de um pais para outro, e precisava
de algum tempo de antecedéncia para preparar a viagem.

Era da responsabilidade do ““ head of recruitment” reencaminhar a informagao
transmitida pelos clientes, nomeadamente a data do inicio da formacdo e as
especificidades do cargo a desempenhar, para os recrutadores, orientados pelos lideres de
equipa, iniciarem entdo o processo de procura e abordagem dos candidatos para essas
posicdes. Isto implicou o uso de varios métodos de recrutamento, como meétodos
tradicionais (colocagdo de anincios) e fundamentalmente o e-recruitment. Também era
frequente solicitar aos entrevistados por referéncias, ou seja se conheciam amigos ou
familia que estivesse interessado em saber das ofertas que a Cross Border Talents
dispunha.

Em seguida eram feitas entrevistas através de Skype ou telefone de modo a avaliar
a experiéncia profissional, competéncia linguistica e soft skills, sendo que os candidatos
eram submetidos ao cliente para que o proprio os avaliasse, fazendo também entrevistas
e avaliando os idiomas requeridos ao candidato. ApoOs essa entrevista cabia ao cliente
informar-nos sobre a selecdo dos candidatos.

Durante o periodo de avaliacdo os recrutadores faziam o acompanhamento do
processo servindo de mediacdo entre o candidato e o cliente final, informando o candidato
de como se estava a desenrolar o processo. O recrutador tinha a responsabilidade de
acompanhar o candidato, entrando em contato para informar como € que 0 processo
decorria, responder a questdes que surgissem durante o processo da selecédo e ajudando o

cliente a entrar em contato com o candidato.

3.3. Descricdo das Atividades de Estagio

Como estagiario na Cross Border Talents fui destacado para o setor do Contact
Center integrando uma equipa destinada a trabalhar com um cliente da Grécia. Ao longo
destes meses, desempenhei vérias tarefas nomeadamente pesquisa de candidatos,
preparacdo e realizacdo de entrevistas, acompanhamento de entrevistas e elaboracao de
descritivos de funcéo.

Durante a primeira semana tive o meu primeiro contato com as atividades da
empresa, sendo que neste periodo inicial tive formacdo no sentido de ficar a conhecer a

metodologia posta em prética pela empresa. Assim, neste periodo, tive oportunidade de
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entrar em contato métodos de recrutamento e de aprender como se desenvolve um
processo de recrutamento e selecdo. Tive também a possibilidade de assistir a entrevistas,
quer do meu team leader, quer de outros colegas, 0 que me permitiu conhecer alguns
estilos de entrevista, e observar em primeira mdo como é que as mesmas eram feitas.

No inicio de cada semana, havia sempre uma reunido de kickoff onde se discutiam
os desempenhos das equipas na semana prévia e se definiam as estratégias de
recrutamento para a semana que iria decorrer. Geralmente, era também nestas reunides
que se informava da abertura de novos clientes e novos perfis para recrutamento onde
eram revelados alguns requisitos e condic¢Ges das novas ofertas de trabalho.

No que concerne as tarefas desempenhadas realizei tarefas de recrutamento e
selecdo tais como elaboracdo de andncios, pesquisa de candidatos, triagem curricular e
entrevistas, acompanhamento e follow up de candidatos. Também realizei outras tarefas
como o acolhimento e formacdo de novos colegas de trabalho, ou mesmo elaboracéo de
descritivos de funcBes. Nas seccdes seguintes irei apresentar uma breve descricdo das

tarefas desempenhadas.

3.3.1. Elaboracéo de Anuncios

Uma das primeiras tarefas que realizei foi a elaboracdo de andncios. Estes
anuncios eram sobretudo colocados em job boards (sites de publicacdo de emprego), nas
agéncias de emprego governamentais e em redes sociais como o LinkedIn e o Facebook.
No que toca aos job boards foram varios que utilizei, com especial atencdo para aqueles
destinados a carreiras internacionais. As redes sociais também foram um grande veiculo
para a publicacdo de anuncios podendo encontrar sobretudo grupos especificos, criados
por utilizadores das redes sociais com um objetivo em comum que pode ser do mais
variado como encontrar emprego, viajar para fora, de modo a partilnarem aberturas de
vagas ou informacBes importantes para arranjar emprego hum pais estrangeiro,
partilhando essa informacdo com os membros do grupo.

No que concerne a publicacdo de anuncios, era importante usar os descritivos de
funcbes uma vez que os mesmos continham informacdo sobre as responsabilidades,
requerimentos e condi¢Ges que os clientes ofereciam, sendo com base nos descritivos de

funcbes que os anuncios eram elaborados.
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3.3.2. Pesquisa de Candidatos

Outra tarefa de recrutamento que desempenhei foi a pesquisa de candidatos. Esta
atividade compunha grande parte das tarefas de recrutamento na empresa. Neste caso o
método mais usado foi o e-recruitment, uma vez que todo o processo é direcionado para
estrangeiros, o que implica distancia fisica que sé pode ser encurtada através da Internet.
De modo a poder encontrar candidatos recorria a algumas bases de dados onde candidatos
submetiam os seus curriculum vitae podendo as empresas registadas nessas base de dados
contatarem os candidatos para ofertas de trabalho. Plataformas como o Indeed ou o
EURES servem como excelente ponto de encontro entre potenciais candidatos e um
recrutador. Por outro lado, as redes sociais também séo bastante Uteis para a pesquisa de
candidatos. Redes sociais como o LinkedIn, uma rede social especifica da area dos
negocios € uma excelente fonte para recrutar candidatos, ja que no LinkedIn as pessoas
dispdem os seus perfis de forma semelhante a um Cv descrevendo a sua experiencia
profissional, formagdo competéncias entre outras. Uma das valéncias que aprendi no
mestrado, veio com efeito a provar-se bastante Gtil no decorrer deste estagio. A pesquisa
de candidatos, quer nas bases de dados, quer nas redes sociais, a maneira mais eficaz de
encontrar candidatos é feita através do uso de palavras-chave, sendo que a maneira de
procurar os candidatos destacando certas palavras é bastante semelhante a maneira como
0s académicos usam para pesquisar artigos cientificos e outras publicacfes. Tendo-me
inspirado nestas técnicas foi-me possivel ser mais eficaz e eficiente nas pesquisas que
fazia.

Este estagio também me permitiu entrar em contato com novos métodos de
recrutamento nomeadamente feiras de emprego virtuais, semelhantes a feiras de emprego
normais, mas com a vantagem de ndo haver necessidade dos candidatos se deslocarem a
essas feiras. Neste caso, 0s candidatos, remotamente, visitavam a pagina de uma empresa,
consultavam as ofertas de trabalhos ou falavam através de um chat com um recrutador de
uma empresa. Também entrei em contato com ferramentas como o Hangouts uma
aplicacdo gque permite atraves de uma webcam estar em direto para um variado numero
de pessoas a assistir como se fosse uma videoconferéncia. Assim um recrutador pode
apresentar as ofertas que dispde e responder ao vivo a questdes que pudessem aparecer.

No que toca a pesquisa de candidatos, deve-se acrescentar ainda, que a pesquisa
envolve tanto a procura de candidatos ativos como candidatos passivos sendo que 0S

primeiros estardo mais recetivos a aceitar propostas de que os Ultimos. Segundo Joos
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(2008), candidatos ativos sdo aqueles que no momento estdo desempregados, enguanto
candidatos passivos sdo candidatos que mesmo tendo emprego e ndo estando
propriamente a procura estdo recetivos a receber ofertas de emprego se as condigdes

forem aceitaveis para 0s mesmos.

3.3.3. Triagem Curricular

Sendo um dos processos de selecdo que usei, consistia em fazer a triagem
curricular dos candidatos que se candidatavam espontaneamente através dos anincios e
resultantes das pesquisas de candidatos contatando os candidatos com as competéncias
necessarias, avaliando principalmente, através do CV, a experiéncia profissional e
competéncias como o dominio de linguas, comparando aos requisitos presentes no

descritivo de fungoes.

3.3.4. Entrevistas

A entrevista € um processo bastante importante para a Cross Border Talents, uma
vez que € através da mesma que se pode conhecer um pouco mais sobre o candidato mas
acima de tudo determinar se um candidato tem motivacdo, competéncias e interesse para
trabalhar num pais estrangeiro. Uma vez que implica que um candidato muita das vezes
tenha de mudar de pais, portanto é necessario avaliar estes aspetos para ndo representar
prejuizo para o cliente.

De modo a que a entrevista corresse sem problemas, havia sempre um periodo de
preparacdo em que estudava o0s requisitos necessarios para a funcdo bem como as
informacGes contidas nos Cv dos candidatos. As entrevistas eram maioritariamente feitas
através do Skype ou através de telefone tendo de ser principalmente a distancia uma vez
que os candidatos eram estrangeiros, estando noutros paises. Dadas as circunstancias as
entrevistas eram feitas usando a lingua inglesa, principalmente por ser uma considerada
uma lingua universal mas também porque era um dos requisitos dos clientes. Os
candidatos vao trabalhar num ambiente multicultural onde, independentemente do idioma
em que sejam fluentes, tem de ter conhecimentos em inglés para se entenderem com 0s
colegas de trabalho. Para além da lingua inglesa, também fiz entrevistas em espanhol,

havendo colegas que faziam em outras linguas caso fosse necessario.
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No que toca ao estilo das entrevistas, como foi referido anteriormente, nas
primeiras semanas do estagio, tive a oportunidade de observar a maneira de como 0s meus
colegas com mais experiéncias faziam entrevistas sendo que alguns faziam entrevistas
mais estruturadas ou entrevistas mais informais. Durante o estagio utilizei um estilo de
entrevista semiestruturada onde tinha um guido com alguns pontos que tinham de ser
abordados mas com alguma liberdade nas questes abordadas. Inicialmente comecava a
entrevista com a apresentacdo da empresa, fazendo depois perguntas sobre experiéncias
de trabalho prévias, se ja tinha tido alguma experiéncia internacional e também acerca da
formacdo da pessoa. Apds isso apresentava as condi¢des ao candidato e se ele aceitasse a
oferta explicava-lhe como seria 0 processo apds enviar o seu Cv para o cliente.

No caso do contact center os clientes privilegiavam competéncias linguisticas
como prioridade, geralmente o dominio quase nativo de uma lingua especifica como
francés, alemdo, espanhol, entre outras, para desempenhar tarefas de apoio a cliente, mas
também era necessario um determinado nivel de fluéncia em inglés. Outros aspetos que
o cliente privilegiava era experiéncia prévia no setor ou experiéncia em lidar com clientes.
Conhecimentos basicos e interesse acerca de alguns produtos eletrénicos ou mesmo do
setor de IT também eram privilegiados. Os clientes também beneficiavam o candidato se
este trouxesse referéncias e/ou cartas de recomendacdo, bem como certificados de
formacdo, uma vez que davam alguma garantia da qualidade do trabalhador, uma vez que

teriam dar apoio ao cliente ou lidar com vendas.

3.3.5. Acompanhamento e Follow up dos Candidatos

Apos as entrevistas, 0s CV dos candidatos que reuniam as condi¢fes necessarias
eram enviados para os clientes, ficando dependente da avaliacdo do mesmo. O cliente
procedia também a entrevistas de assesment com o candidato e alguns testes
especialmente de idiomas e ap0s isso pronunciava-se sobre a decisao de contratar ou ndo
0 candidato. Durante este periodo era responsabilidade do recrutador fazer o
acompanhamento do candidato, servindo de mediador entre o cliente e o candidato. Como
estagiario, tinha a responsabilidade de informar o candidato se tinha passado nos testes e
na entrevista e de o ir informando de como o processo se encontrava a decorrer. Também
era responsabilidade do recrutador preparar o candidato tanto para a entrevista como para

a viagem caso fosse selecionado.
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3.3.6. Outras Atividades

Para além destas atividades também participei na elaboracéo de alguns descritivos
de funcdes, onde praticamente organizei a informacéo dada pelo cliente para facilitar a
consulta de informacdo necessaria para o processo de recrutamento. Os descritivos de
funcdes sdo parte vital do trabalho na Cross Border Talents uma vez que atraves deles se
preparam as entrevistas bem como na publicacdo de aniincios.

J& mais para o final do estagio também participei ativamente na integracdo de
novos colegas. Ajudei os colegas a inteirarem-se dos métodos da empresa, e algumas
vezes acompanhei entrevistas dos mesmos, dando-lhes também alguma formacéo. De
destacar ainda que no final da semana tinhamos sessdes de brainstorming para fazer face
aos desafios colocados pelas chefias, onde também pude dar o meu contributo com

sugestdes muitas delas provenientes dos ensinamentos que tive no Mestrado.
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Capitulo 4 — Discussao e Conclusoes

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

A Cross Border Talents atua dentro de um contexto da mobilidade global, lidando
com individuos que estdo a trabalhar fora do seu pais de origem (Diaconcescu e Martins,
2014) e tentando colmatar essa falta de talento global com esses trabalhadores.

No desenrolar do estagio pude assistir em primeira médo a este fendmeno da
mobilidade global, sendo responsavel por recrutar pessoas de um pais para outro, a
precisar de competéncias especificas como, por exemplo, o idioma. Nesse sentido o tipo
de mobilidade global com a qual entrei mais em contato foi a de expatriagéo por iniciativa
propria. Este tipo de expatriacdo, caraterizada essencialmente por individuos
internacionalmente mdveis que mudam de pais através da sua propria iniciativa e nao para
desempenhar uma tarefa de uma organizacdo, e por tempo indefinido (Al Ariss &
Crowley-Henry, 2013), constituiram a grande maioria dos candidatos que eu recrutei na
empresa. Com efeito, muitas das pessoas que se candidatavam para estas posi¢des tinham
0 intuito de procurar experiéncias de enriquecimento cultural e desenvolvimento pessoal
e eram na sua maioria jovens que se dirigiam a paises com o intuito de fazer turismo e
viajar sendo financiado por trabalhos néo tdo exigentes em termos de qualificagdes. Isto
pode ser justificado por estes trabalhos de apoio cliente ndo necessitarem de altas
qualificacBes, mas também pela rotatividade presente no setor sendo gque 0s contratos ndo
eram de longa duracéo.

Assim, a maior parte dos expatriados por iniciativa propria que eu recrutei eram
na sua maioria jovens que pretendiam aproveitar para conhecer e trabalhar noutro pais e
ao mesmo tempo ganhar mais experiéncia de trabalho e adquirir mais competéncias, ndo
ficando muito tempo num sitio apenas. Contudo, existe uma excecao, certas pessoas que
estavam fora do espaco Schengen viam com bons olhos a entrada hum pais europeu para
poderem iniciar as suas carreiras profissionais na Europa. E o exemplo de pessoas fluentes
em turco ou em arabe que muitas vezes tinham que ser recrutados em paises fora da Uniao
Europeia, sendo eles muitas vezes jovens, recém-licenciados a procura de iniciar a sua
carreira profissional num pais europeu, pretendendo um primeiro emprego temporario

com vista quem sabe a instalar-se depois nesse pais ou noutro pais da Europa.
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Existem também os “drawn expatriates” um termo recentemente proposto por
Andersen et al (2014) onde os autores propdem a existéncia de um grupo associado aos
expatriados por iniciativa propria, onde foram contatados por uma organizacdo fora do
seu pais de origem, sem terem necessariamente candidatado para isso. Muitos dos
candidatos eram contatados por parte da Cross Border Talents ndo estando propriamente
a procura de trabalho, sendo candidatos passivos.

Por outro lado, Howe-Walsh e Schyns (2010) referem que as organizagdes devem
ajudar os expatriados por iniciativa propria especialmente em areas ndo relacionadas com
o trabalho como ajudar na integracao e ajudar com as deslocac¢Ges. Com efeito, durante o
estagio a maior parte dos clientes com que trabalhei providenciavam algum tipo de apoio
aos candidatos que fossem selecionados, indo desde o pagamento dos custos de
deslocacéo, oferta de um subsidio de habitacéo, ofertas de aulas de linguas, realizagéo de
eventos culturais para os seus trabalhadores, bem como ter quem os va receber ao
aeroporto, entre outros. Nos casos onde era necessario contratar pessoas fora do espaco
Schengen, como por exemplo arabes ou turcos a maior parte dos clientes tratavam das
burocracias necessarias para que o candidato pudesse trabalhar na empresa.

No que toca ao recrutamento, 0s métodos de recrutamento que mais usei foram o
e-recruitment, a publicagdo de anuncios e o recrutamento “word to mouth”. O método
mais usado durante o estagio foi o e-recruitment indo em concordancia com aquilo que
investigadores defendem em relacéo a popularidade do método (Dessler,2014, Ehrhart et
al, 2012). A acessibilidade e a variedade dos métodos que existem como uso de redes
sociais, a publicacdo de anincios em sitios especializados facilitam imenso o seu uso em
empresas como a Cross Border Talents. No caso do meu estdgio, o facto de o
recrutamento ser feito num contexto internacional pode dar mais importancia ao e-
recruitment, uma vez que permite ultrapassar barreiras de distancia e facilita o contato
com candidatos de varios sitios.

Outro método que usei muito no estagio foi o recrutamento “word to mouth”, 0
que no caso da Cross Border Talents, geralmente implicava falar com os candidatos na
maior parte, durante a entrevista, caso eles conhecessem alguém também interessado no
posto de trabalho que fizessem passar essa informacdo as pessoas. Muito desses
candidatos possuem familia ou amigos que podem estar interessados em trabalhar noutro
pais pelo gue este era um bom método para alargar o alcance do recrutamento da Cross

Border Talents.
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No que toca aos processos de selegdo também a disténcia influencia a maneira de
como este processo é executado na Cross Border Talents, mais concretamente, nas
entrevistas. Uma vez que a possibilidade de fazer entrevistas presenciais é rara, pois 0s
candidatos estdo noutros paises, a internet tem criado a possibilidade de fazer as
entrevistas a nivel remoto. Através de programas de videoconferéncia como o Skype é
facil realizar uma entrevista cara-a-cara com qualquer pessoa fora do pais
(Cardoso0,2016). Na Cross Border Talents as entrevistas eram semiestruturadas onde
segundo Dessler (2014), existem pontos pré-definidos mas os temas dessas sdo
explorados e sendo um processo mais flexivel permite adaptar a entrevista as
caracteristicas dos entrevistados. Durante as entrevistas que realizei usei a estruturas
semiestruturadas o que me permitiu explorar melhor a experiéncia do candidato,
deixando-o0 muito mais a vontade para obter esse tipo de informagdes e ajudando no
processo de tomada de decisao.

Existe de facto um elo de ligacdo entre aquilo que estudei no Mestrado e as
atividades desenvolvidas na empresa onde fiz 0 estagio, 0 que me permitiu experienciar
em primeira mdo grande parte dos conteudos lecionados no Mestrado. De salientar
também que a Cross Border Talents tenta manter-se par de novas formas de recrutamento
e selecdo que tém surgido, especialmente se forem eficazes no contexto onde a empresa

esta inserida.

4.2. LimitacOes e Sugestdes de Melhoria

O estagio na Cross Border Talents foi um estagio enriquecedor, e do qual eu
considero ter tido uma boa experiéncia. Contudo, ndo posso de deixar de fazer alguns
reparos que considero Uteis para o desenvolvimento da empresa. A Cross Border Talents,
ainda é uma empresa recente e de pequena dimensdo, sendo compreensivel que ndo tenha
uma capacidade em termos de recursos que outras empresas da mesma area com maior
dimensdo tém. Ainda assim existem aspetos a melhorar que podem tornar 0s processos
de funcionamento da empresa mais eficientes e com mais qualidade. Precisamente por
ser uma empresa pequena e ter recursos limitados € por vezes necessario apresentar
alguma consisténcia nos processos de funcionamento da empresa. Isto refletia-se muito
na maneira como se angariavam e trabalhavam com novos clientes, sendo que muitas
vezes havia clientes que ndo davam feedback no que concerne aos candidatos enviados,

pelo que em vez do foco ser angariar cada vez mais clientes, seria trabalhar com o cliente
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lentamente de modo a estabelecer uma relacdo mais s6lida com o mesmo e ir aumentado
0 numero de clientes progressivamente. Assim permitiria motivar mais os recrutadores e
daria outras condicOes para empresa valorizar mais o seu capital humano.

Outro aspeto prende-se também com a formacéo inicial dada apds o acolhimento
na empresa. Apesar de considerar a formagdo inicial Util penso que poderia ser mais
eficiente na maneira como sdo apresentados os contedos e na maneira como nas
primeiras semanas sdo acompanhados 0s novos recrutadores. Penso que na primeira
semana os conteudos de formacdo poderiam ser mais formais e estruturados e devia haver
sempre um recrutador mais experiente a acompanhar um colaborador novo, podendo 0s
colaboradores contactarem com diferentes recrutadores que os acompanham de modo a
conhecer 0s varios métodos de trabalho dos colaboradores mais experientes.

No que concerne as limitacGes do estagio em si, gostaria de ter tido a oportunidade de ter
feito recrutamento para posicdes mais exigentes em termos de competéncias,
nomeadamente posicdes mais ligadas ao setor do IT ou que tivessem uma envolvéncia
mais relacionada com a &rea da Gestdo. Outra das limitagcdes passou também pelo fato de
ndo ter conseguido ter feito entrevistas presenciais, mas visto que no contexto onde a

empresa atua, ndo houve muitas oportunidades para tal.

4.4. Apreciacado Pessoal do Estagio

No que toca a realizacdo do estagio creio que foi uma experiéncia positiva.
Durante o periodo do estagio tive a oportunidade de entrar em contato com aquilo que é
o0 dia-dia de uma pessoa a trabalhar na minha area de estudos. Ao mesmo tempo pude
assistir em primeira mao ao desenvolver das atividades de recrutamento e sele¢do o que
me permitiu também pdr em pratica os fundamentos tedricos aprendidos no desenrolar
do mestrado. Para além disso, a experiéncia deste estagio permitiu-me desenvolver
competéncias como a capacidade de interacdo com outros, o sentido de responsabilidade
e a vontade de continuar aprender e seguir a minha carreira nesta area.

Penso ser extremamente ambiciosa a missdo da Cross Border Talents. Numa
altura onde cada vez mais os efeitos da globalizacdo se tém vindo a sentir e cada vez mais
a deslocacdo de pessoas e capitais € mais comum entre fronteiras de paises, aliado a um
défice crescente de talento em determinados setores e sendo cada vez mais necessario dar
resposta a desafios emergentes, torna-se importante ter a disposicdo o mais rapido

possivel capital humano especifico para fazer face a esses problemas. E ai que a Cross
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Border Talents pode atuar, ajudando a movimentar talento com competéncias especificas,
na sua maioria linguisticas de modo a facilitar o desenvolvimento das estratégias dos
clientes num contexto onde as fronteiras estdo cada vez mais ténues e até o proprio
conceito de carreira ja comeca adquirir contornos mais globais.

Nesse sentido espero ter dado o meu contributo para os temas do recrutamento e
selecdo internacional, providenciando a descricdo de uma experiéncia pratica num
contexto global, de modo a que sirva como auxilio a futuras investigac6es sobre o assunto.
Espero assim ter contribuido para uma éarea que podera assumir mais relevancia num
futuro préximo. Com efeito, poderemos, ou ndo, estar perante uma nova forma de
encontrar talento, onde uma organizacao age remotamente para facilitar as necessidades
de talento de outras organizacGes em outros paises que necessita de talento que o pais de
origem, dessas organizagdes, ndo consegue fornecer, e que no caso especifico deste
estagio significou aspetos como competéncias linguisticas e tecnologicas necessarias para

tarefas especificas na area do contact center.
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Anexo 1 — Organograma da Empresa

COUNTRY MD
(partner)

CB TALENTS ACADEMY
SHARED SERVICES

ACADEMY INFORMATION
CBT nciNotoor

HEAD OF HEAD OF HEAD OF
RECRUITMENT RECRUITMENT RECRUITMENT
ENGINEERING HEALTHCARE

KEY ACCOUNT

DIRECTOR

S

CBT ENGINEERING CBT '%Ié?{li\]ﬁggﬁ CBT MEDICAL

FRANKFURT LONDON LSBON DUBAI SAO PAULO FRANKFURT LONDON LSBON DUBAI SAQ PAULO
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Anexo 2 — Exemplo de um Andncio da Empresa

\

\
(CRrOSS BORDER TALENTS
RECRUITING TALENTS SINCE 2001

FURT ONDON SBON UBAI | SAO PAULO

Last month Ana helped to recruit 3 Cross Border Talents and earned 3 recruitment fees,
which equals to 3 of her previous monthly salaries. The best part of the story is that Ana
works from home and only visits the office when she wants to meet her colleagues for a
coffee. Would you like to get to know Ana and ask her why she joined the fast growing
recruitment team in Europe?

EMAIL: freelancerecruiter@cbtalents.com

CBT is a specialist recruitment consultancy with a global network of recruitment partners
across the globe. We provide recruitment solutions for the Engineering, ICT, Medical and
Contact Centre sectors. CBT was recently recognized by the European Commission as a
best practice in labor mobility. In the context of strong growth and in order to reinforce
our Global Recruitment Team and build on our success, we are seeking to hire:

Global Freelance Recruiters -

If you are passionate about recruiting, combine strategic thinking with a start up

| mindset, have a high standard for excellence, and thrive in a fast-paced environment,
then CBT is for you! The role consists in identifying and recruiting global talents to work
across the globe. ltis a freelance position, home office and paid according to performed
placements. You will recruit for positions across a wide range of countries and domains
including: information technology, contact center, engineering or medical.

Job requisits:

« Strong communication skills;

¢ Fluent knowledge of English spoken and written;

¢ Organizational skills and responsibility to work under pressure;

¢ Motivation, results orientation and willingness to be part of an international team
working based on performance;

* Experience in use of popular tools of social media such as Linkedin, Facebook,
Google+, Xing, etc;

* Knowledge of basic Microsoft Office programs.

CB Talents offers:

The independent development opportunity in the recruitment market, being part of an
international young and dynamic team!

A diverse work environment where you can develop your skills optimally.

State of the art commission recruitment fees.

Do not delay in submitting your CV today. The benefits scheme on this role make it very
desirable.

Apply Now: freelancerecruiter@cbtalents.com

For more information about CBT visit www.cbtalents.com
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Anexo 3 — P4gina da Cross Border Talents como uma das Empresas Apoiadas pelo
EASME

EASME

European Executive Agency for SMEs

Commission

European Commission > EASME > Cross Border Talents

Home  About EASME  Working for EASME ~ News  Tenders ~ Communication  Contact us Data hubs

D o i SME SUPPORT | ENVIRONMENT MARITIME
acfion —> D W
i 00 % W

Cross Border Talents

an
B

\
RECRUITING TALENTS SINCE 2001

Opening the doors to ICT job opportunities

The ambition of the company is to solve the skills shortage challenge on the volatile labor markets. The global shortage of skilled workers will amount
to 85 million by 2020.

CB Talents Academy seeks to establish the link between the knowledge acquired and the labor market. It offers a solution for the global skills shortage,
and helps its students understand IT trends and improve their career prospects.

The mission of the company is to find, train and employ about half a million ICT professionals until 2020.
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Anexo 4 — Interface do Site de Recrutamento da Cross Border Talents

Search by Expertise ﬂ
Please complete at least one of these fields u
CBT_ACADEMY » a
Keywords
CBT_HR »
Contact Centre »
Category
Engineering »
Al )
Healthcare 13
Information Technology Location
Al )

Management »

Search Jobs
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Anexo 5 — Exemplo de um Descritivo de Fungdes Usado na Cross Border Talents

Ny

Job Description

OFFER CODE: JO 77/CBT_PT_CC_1/CC1/German Speaker/Greece I STARTING DATE: golng on process
ROLE: Technlcal Support Agent - German

COUNTRY: Greece | Locatimy: athens

VACANCIES:

108 POSITION: Agent Level

Business Unit

To recelve and place telephone calls; and maintain solid astomer relationships oy handing thelr questions and concerns with speed
and professionaliun. To perform data entry and use software programs. Research skills are required to troubleshoot customer
peoblems.

Educational kevel: High School diploma or equivalent

Specializations:

TeChnical accreditations and specializations. with experience at least 3 months in similar position [technical support & customer
service|

Minimum years of expertence:

Langsages and langsage level: Native German; Fluent In English

Prerequisites

Gracuates of High School |preferable: College, University)

Native or fluent GERMAN speakers

Fluent English [Prodiciency level)

Goad Knowledge of PC (hardware, software, ntermet)

Windows, M5 Office Sunte, Skype, 105, Windows Mecia Player, Wincows Mezsenger, Sory Products
Excellent communication shils

Strong team spirit

Pasionate about customer services

L L R R I I

Strives tawards customer retention and loyalty, fuly supporting the customer to achieve a successful outcome to his/her
enquiry.

e Follows standard diagnostic procedures with an emphasis cn handling the mast frequently askec guestions as effectively as
passible, recogninng mare complex problems and escalating accorcingly

*  Provices bask to mocerately complex support ta al custamers on the dient’s products, systems, peripherals and software,
In some cases, using communication siills to direct customess to third parties or other locatians for further support.

Logs calls from customers into the customer relaticrship database and follow escalation procedures to resolve peoblems.
Tracks anc follows cases ta ensure that they closed i an effident anc timely manner.

*  Provdes and maintain strong, professional relationship with all of the dient's customers and show empathy for our
customers at aff times.

e Follows Contact Centre procedures anc ensure avallablity to take calls, adopting the call handling procedure and code
guicefines.

o Provces feedback on a dally ba=s 1o the Team and ACMs on new/emenging Issues that have Identified and work to

Bochartuerns Landtruss 1778 115 Pronkian ars Mais | B Arumere - Cont. Drprwsrss - s [ Bia V, 9934, L190-031 Utp |
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