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INTRODUCAO

O presente relatorio relata o Estagio curricular, com a duragdo de oito meses, na
empresa Talenter™, mais especificamente na delegacio de Coimbra. O estagio ocorreu
no ambito do Mestrado em Psicologia Organizacional da Faculdade de Psicologia e
Ciéncias da Educagdo da Universidade de Coimbra. O estagio realizou-se sob a
orientagdo do Professor Paulo Renato Lourengo, e a coordenagdo na organizagao da
Consultora de Recursos Humanos, Diana Costa.

Em Coimbra, os consultores atuam sobretudo ao nivel do recrutamento e selecéo
(R&S) para o setor da indUstria. A maioria dos processos de recrutamento e selegdo

disponiveis estavam relacionados com trabalho temporario.

A Talenter™ acredita que as pessoas e 0 seu talento séo o fator que diferencia cada
individuo. Esse talento permite a promog¢do do sucesso das organizacOes, de forma a
alcancarem vantagem competitiva. E neste pressuposto que assenta a crenca principal da
Talenter™, e de todos os servicos prestados pela empresa. Neste sentido, o principal
desafio da Talenter™ ¢é saber identificar, desenvolver e reter o talento, tal como fornecer
apoio as empresas na gestdo integral ou parcial das pessoas e do seu talento®.

Assim, enquanto estagiario forneci suporte e 0 apoio necessarios a realizacdo das
tarefas na delegacdo de Coimbra, de forma a adquirir o maximo de aprendizagens,
competéncias e capacidades possiveis desta experiéncia. As tarefas realizadas no
decorrer do estagio consistiram essencialmente no recrutamento e selecdo (R&S),
criacdo e publicacdo de anuncios, triagem curricular e analise de candidaturas, realizacéo
de entrevistas, gestdo de colaboradores e Clientes, tal como realizei tarefas relacionadas
com a Gestdo Administrativa de Recursos Humanos, como admissdes, pedidos de
contrato, gestdo de documentacéo, entre outras tarefas.

No que diz respeito a metodologia utilizada no relatorio foi utilizada a analise
documental, através de uma pesquisa realizada em bases de dados (e.g. B-On).
Igualmente, centra-se na observacao participativa, atraves da observacédo e realizacéo
das tarefas propostas.

Num primeiro momento, o presente relatorio centra-se na apresentacdo da

empresa, como a historia e origem, missao, visdo e valores, setores de atuacéo, servicos

e estrutura organizacional. De seguida, sdo descritas as atividades realizadas, com base

! Informac&o disponibilizada por documentos disponiveis na pagina web da Talenter



em literatura sobre o tema. A Ultima parte do relatério consiste numa reflexdo critica e
pessoal sobre a experiéncia do estagio curricular, bem como das competéncias e

capacidades adquiridas ao longo do percurso.

1. Empresa de acolhimento?

O estégio curricular no ambito do Mestrado em Psicologia Organizacional teve
lugar na empresa Talenter™. Por isso, importa conhecer toda a histdria da organizacao,
desde o0 seu nascimento até ao momento atual, e ainda, a sua missao, visdo e valores.

Igualmente, sdo descritos 0s servicos, as areas de atuacdo da empresa e a estrutura.

1.1. Apresentacédo?®

A Talenter™ ¢ uma empresa portuguesa do setor dos Recursos Humanos (RH)
que surgiu em 1999 (e.g., Figura 1). A empresa surge com a convicgdo de criar uma
empresa que contribuisse para a dinamizacdo do mercado de trabalho, assente em valores
como a legalidade, tornar as relacdes de trabalho mais humanas e garantir a qualidade
dos servigos prestados a um setor que até entdo estava completamente desestruturado
e instavel (Santos, 2019). Sediada em Lisboa, e presente em todo o territorio continental
e ilhas, a Talenter™ é uma consultora especializada em solug@es globais de gestdo de
talentos que aposta no contributo das pessoas e dos seus talentos para alcangar a vantagem

competitiva das organizacdes e 0 sucesso destas.

Figural

Logdtipo da Empresa

talenter.

futuring you

Nota. Logotipo retirado do Website da Talenter™

2 Informacéo retirada do Manual do Sistema Integrado de Gestéo da Talenter ™ e do website oficial.
3 https://www.talenter.com/
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Assim, a ambicéo da Talenter™ & criar oportunidades de trabalho orientadas para
o futuro, preservando as necessidades das empresas-clientes e atendendo as ambicoes
e objetivos pessoais e profissionais dos seus colaboradores. Desde a sua emergéncia, a
Talenter™ passou por diversas fases determinantes na sua trajetoria.

A empresa nasceu em 1999 com o nome de LusoTemp, uma marca portuguesa de
trabalho temporario, que realizava a cedéncia de trabalhadores para o setor da construcéo
civil. Ao longo dos anos que se seguiram, a LusoTemp construiu uma imagem de respeito
e de grande competéncia, tendo-se afirmado como lider no setor.

Em 2005, a LusoTemp iniciou 0 seu processo de implantagdo nacional, com a
abertura das delegactes de Faro e Funchal. Posteriormente, deu-se a abertura das
delegacdes do Porto e Entroncamento (2006), Coimbra (2007), Beja e Ponta Delgada
(2008), e assim sucessivamente.

A partir de 2007, a LusoTemp definiu uma estratégia de diversificacdo setorial e
sofisticacdo de servigos. Assim, surgiu a necessidade da criacdo de uma nova marca,
tendo em conta os ideais de internacionalizacdo e de reconhecimento no mercado e a
existéncia de outros setores de atividade. Assim, foi apresentada publicamente no dia
treze de dezembro de 2008, a nova marca — Talenter™.

Deste modo, ao longo dos anos que tém decorrido, a Talenter™ tem abrangido
cada vez mais areas de intervencao e diversificado os setores e servigcos, nomeadamente
setores como a Hotelaria, Telecomunicages, Industria, entre outros setores. Em 2010 e
2011 integrou os setores da Banca, Seguros, Saude, Distribuicdo e Retalho. Também em
2010 é criada a Talenter™ Academy, onde sdo desenvolvidos cursos de formagio
certificados pela DGERT*. Os cursos sdo destinados a particulares e empresas, para
desenvolver talentos, promover aempregabilidade dos participantes e aumentar o
desempenho das empresas-clientes.

No ano de 2022, o Grupo Talenter™ assumiu uma nova identidade, que surge
dada a necessidade de representacdo dos diversos servi¢os que presta e dos multiplos
setores de atividade onde esta inserido. Sendo assim, passou a ser designado de Grupo
Wellow™ (Lopes, 2022).

4 A Direcdo-Geral do Emprego e das RelacGes de Trabalho (DGERT) é um organismo criado pela
administracdo central do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social, e exerce um papel
ativo fundamentalmente na formacéo profissional.



1.2. Misséo, visdo e valores®

Visdo

A ambicdo da Talenter™ assenta na visdo de transformar a sociedade, através da
valorizagéo das pessoas e dos seus talentos. Assim, pretendem contribuir com um grande
numero de oportunidades de emprego, assegurando as necessidades das empresas-
clientes e das ambicbes pessoais e profissionais dos seus colaboradores. Deste modo,
é fundamental encontrar a pessoa com as competéncias mais adequadas para ocupar uma
determinada funcéo.

Missao
A misséo da Talenter™ assenta na potencializagdo de cada colaborador, alocando

a pessoa no melhor local de trabalho, para que esta desenvolva as suas capacidades,
competéncias e aptidbes, indo ao encontro das necessidades do mercado de trabalho.
Assim, pretende ser uma marca lider, inovadora e parceira do futuro, tendo em vista que
futuriza as pessoas nas suas profissdes e as empresas nos seus desafios, realizando o
sonho de ambas as partes.

Valores
A Talenter™ tem como principais valores:

e Paixdo, Capacidade transformadora e a Etica: definida como a paixdo pelas
pessoas e pelo mundo do trabalho.

e Inovacdo, Flexibilidade, Espirito Visionario e Humanizagcdo: ambiciona ser um
agente de transformacdo da sociedade, através da valorizacdo das pessoas, e
contribuindo para um futuro de oportunidades de emprego qualificadoras das
pessoas e do mercado de trabalho.

e Proximidade, Compromisso e a Relacdo: a empresa pretende ser a ponte entre as
pessoas e as empresas, garantindo uma relacdo gratificante entre o0s
colaboradores e os Clientes. Assim, comprometem-se em potencializar o talento

das pessoas, tendo em conta as necessidades dos seus Clientes.

1.3. Areas de atuacéo

A Talenter™ abraca os mais variados setores de atuacgdo, entre os quais a

Industria, Hotelaria, Saude, Servicos Publicos, TelecomunicacGes, Logistica e

5 https://www.talenter.com/
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Construcdo Civil, atendendo a todas as necessidades de Recursos Humanos, como
recrutamento e selecdo, formagé&o profissional, outsourcing e consultoria (Santos, 2019).

1.4. Servigos ©
A Talenter™ dispde de um conjunto de servigos de modo a ir ao encontro das
necessidades dos seus Clientes e do mercado.

a) Recrutamento e selecdo

Apos o cliente explicar as suas necessidades ao nivel do recrutamento, e tendo em
conta um perfil de colaborador solicitado, a Talenter™ recorre a um conjunto de
ferramentas e metodologias de recrutamento, de forma a anunciar as vagas disponiveis.
Na sequéncia, é realizada uma triagem de candidaturas e sdo enviados aos Clientes
aqueles candidatos que melhor se encaixam no perfil pretendido, tendo em conta critérios
anteriormente mencionados pelo Cliente, e que supram as necessidades deste.

b) Formacdo profissional

A Talenter™ Academy tem como objetivo desenvolver talentos, e deste
modo desenvolve cursos de formacdo certificados pela Direcdo Geral do Emprego e das
Relac6es de Trabalho, com o objetivo de promover a empregabilidade dos participantes
e 0 aumento do desempenho das empresas-clientes, tendo em conta as necessidades dos
colaboradores em adquirir novas competéncias.

c) Trabalho temporario

O trabalho temporario € um servico que permite responder de forma eficaz as
necessidades das empresas-clientes. Assim, o trabalho temporario permite realizar a
rapida substituicdo de colaboradores (e.g. faltas, férias). lIgualmente, supre as
necessidades de acréscimos pontuais de atividades, eventos, atividades sazonais ou até
projetos de carater ndo duradouro.

d) Outsourcing

A Talenter™ apoia os seus Clientes em diversos processos e presta servigos ao
nivel da gestdo de pessoas. Assim, podem realizar Outsourcing de Servigos, como
Manutencdo, Vendas e outros servigos, ou realizar Outsourcing de processos, que integra
a Gestdo Contratual, Gestdo da Formacdo Profissional, Avaliacdo Psicoldgica,

Processamento Salarial, entre outros.

6 https://www.talenter.com/
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e) Consultoria de gestdo de talentos

Por fim, a Talenter™ apoia os Clientess no diagndstico de
necessidades organizacionais, na identificacdo e avaliacdo de talentos, na elaboracéo,

implementacdo, monitorizacdo e avaliacdo de solugdes no &mbito da gestéo de talentos.

2. Estrutura organizacional

Para Mintzberg (1980), a estrutura organizacional diz respeito a forma como a
organizacdo esta dividida e hierarquizada, e pode ser identificada através das diversas
divisdes de trabalho e as respetivas atividades, bem como define a forma como €
realizada a gestdo dessas tarefas.

O Grupo Wellow™ dispde de uma grande e complexa estrutura humana, composta
por diversas empresas, e por isso € apresentada uma versao mais simplificada da estrutura
do Grupo, uma vez que ndo € possivel apresentar o organograma completo e detalhado
da empresa (e.g. Anexo A). Tendo em conta que a Talenter™ esta inserida no Grupo
Wellow™ | sdo apresentados alguns departamentos que sdo transversais a todas as
empresas do Grupo, e com 0s quais mais contactei. Igualmente, é apresentada a estrutura
da Talenter™,

Analisando as Configuraces Organizacionais de Mintzberg, podemos
considerar que a Talenter ™ trata-se de uma organizagdo divisionalizada, composta por
um conjunto de entidades quase autonomas, e ligadas por uma estrutura administrativa
central - asede. A sede social da Talenter™ esta localizada em Carnaxide, Lisboa. Assim,
esta sede central supervisiona um conjunto de divisdes, cada uma encarregada de atender
0S Seus proprios projetos e areas de atuacao (Mintzberg, 1980).

Como refere Mintzberg (1980), a principal preocupacao da sede central diz respeito
a coordenacdo das metas dessas divisdes com as metas da organizacdo como um todo.
Isto é possivel através da imposicdo de padrbes de desempenho para cada uma das
divisdes e, posteriormente, exercendo o monitoramento e controlo dos seus resultados
(Mintzberg, 1980). Assim, a sede é composta por uma pequena cupula estratégica da qual
faz parte a Direcéo Geral e Administracdo da empresa. O topo estratégico é composto por

um conjunto de gestores de topo e 0s seus assessores, que desempenham funcdes de



gestdo e de elevada responsabilidade. Uma vez que se encontram no topo da organizacao,
esta estrutura possui uma visdo mais geral e global da organizagédo (Mintzberg, 1980).

O Diretor Geral da Talenter™, ¢ também o fundador da empresa, que conta um
conjunto de assessores e gestores administrativos, responsaveis pelos Vvarios
departamentos da organizacdo. A empresa conta com um conjunto de estruturas
(tecnoestrutura e apoio logistico) (e.g., Comunicacdo e Imagem, Recursos Humanos
Internos, Juridico, Ambiente & Qualidade) que reportam diretamente a Direcdo Geral e
Administracdo, quer seja diretamente ao Diretor Geral ou aos gestores administrativos
que fazem parte da clpula estratégica. Assim, 0os Recursos Humanos Internos possuem
um/a Chief People’s Officer ‘e um conjunto de técnicos de Recursos Humanos; o
departamento Juridico possui um Diretor Técnico e Juridico, e ainda um conjunto de
assessores e técnicos juridicos, responsaveis por procedimentos legais do Grupo
Wellow™; por fim, o departamento de Ambiente & Qualidade. Estes departamentos
(entre outros) sdo transversais a todas as empresas que constituem o Grupo, entre elas, a
Talenter™ ,

Numa estrutura divisionalizada, cada divisdo tem a sua prépria estrutura e dedica-
se a um determinado projeto, produto, servigo, cliente ou zona geografica (Mintzberg,
1980). A Talenter™ ¢é uma empresa de Recursos Humanos e a sua atividade esta
estruturada, tendo em conta as seis unidades de negdcio. A estas unidades correspondem
diferentes areas de atuacdo, entre elas a Industria, Construcdo Civil e Obras Pablicas,
Logistica, Telecomunicagdes, Hotelaria e Restauragdo e Servigcos. No que diz respeito a
estrutura da Talenter™, a empresa possui um Diretor Executivo (CEQ), e as equipas de
trabalho estdo divididas por unidades de negdcio, sendo que cada divisdo conta com uma
chefia intermédia, responsaveis quer pela coordenacdo da equipa, como também pela
prospecao comercial (consultores comerciais). Os chefes de cada equipa reportam
diretamente ao Diretor Executivo da Talenter™.

Durante sete meses (outubro-abril) estive inserido dentro da equipa Industria, que
conta com um/a Gestor de equipa (Manager), e um nucleo operacional constituido por
consultores de Recursos Humanos, e da qual faz parte também a minha orientadora de

estagio na organizagdo, Diana Costa, que exerce a funcdo de Consultora Sénior de RH.

" Diretor/a do Departamento de Pessoas



Durante o ultimo més (maio), fiz parte da equipa de CCOP, que conta com um/a Gestor
de equipa, e o nucleo operacional constituido por um conjunto de consultores
responsaveis pelo recrutamento para esta area de negocio. Para além das equipas, a
Talenter™ possui trés estruturas de apoio ao nicleo operacional: 0 departamento de
Payroll & Billing (Processamento Salarial e Faturagdo), que conta com um/a Diretor/a
Financeiro e outros assistentes administrativos de contabilidade; o Contact Center, que
é um estrutura operacional de suporte; e 0 GARH (Gestdo Administrativa de Recursos
Humanos), que é um departamento responsavel pelos processos administrativos inerentes
ao trabalho temporario, do qual faz parte um/a Manager administrativo/a e um conjunto
de técnicos administrativos, responsaveis por tarefas de gestdo contratual, direito laboral,

etc..

3. Atividades realizadas

O estagio curricular teve inicio a seis de outubro de 2021 na delegacdo da
Talenter™ em Coimbra. Durante o dia, abordamos o Plano de estagio, sendo que me
foram dadas a conhecer as tarefas que iria desempenhar.

Durante o estagio foi necessario utilizar duas plataformas digitais, que
permitem 0 acesso a toda a informacdo importante: Acinet Human Resources
(AHRNET) e Gestédo de Trabalho Temporéario (GTT).

O AHRNET é um software de gestdo de Recursos Humanos que permite a
gestdo integrada de candidatos, colaboradores, Clientes e ofertas de emprego de todas
as empresas do grupo. Esta plataforma permite realizar a publicacdo automatica das
ofertas de emprego, a gestdo das candidaturas realizadas, a gestdo dos processos de
recrutamento, a classificacdo dos candidatos através do registo de feedback das
entrevistas, a gestdo da carteira comercial dos Clientes, o arquivo da documentagéo
dos colaboradores, etc..?

O GTT € uma plataforma usada na gestdo dos colaboradores em regime de
trabalho temporario. Através do GTT, é possivel gerir todos os processos de
recrutamento, tal como permite realizar a gestdo de Clientes, a gestdo de contratos de

trabalho dos colaboradores, incluindo informacgdes sobre admissdes, cessacdes de

8 Informacéo disponibilizada no Manual de Utilizacdo de AHRNET



contratos, renovacOes, acidentes de trabalho, recibos de vencimento, entrega de
equipamentos, etc. Por fim, inclui informacdo sobre o processamento salarial,
nomeadamente a criacio e manutencio de folhas de horas e processamento salarial®.

Durante todo o meu percurso do estagio curricular, a minha intervencdo na
organizagao centrou-se no recrutamento e selegéo.

Ao longo do estégio estive inserido em duas equipas de trabalho: indUstria e
Construcéo civil e obras publicas (CCOP), e foram varias as atividades realizadas
durante o periodo de estagio no contexto do recrutamento e selecdo, entre elas a
criacdo e publicacdo de andncios; a triagem curricular de candidatos; entrevistas de
selecdo; gestdo e manutencdo de bases de dados; Gestdo Administrativa de RH; e
atendimento/gestdo de candidatos, colaboradores e Clientes.

A seguir, sdo enunciadas as atividades realizadas.

3.1. Recrutamento e selecéo

O processo de recrutamento e selecdo (R&S) esta relacionado com a forma
como sdo identificados, atraidos e escolhidos os candidatos, que atendem aos
requisitos de uma organizacdo e as suas necessidades de Recursos Humanos
(Beardwell, 2007; Rodrigues & Rebelo, 2011b). Dado que a principal area de atuacédo
da Talenter™ ¢ o trabalho temporario (TT), as atividades desenvolvidas ao longo do
estagio incidiram essencialmente no recrutamento e selecdo. A descri¢do do processo
correspondente ao Trabalho Temporario é apresentada no Anexo B.

Na Talenter™, existem dois tipos de processos de recrutamento e selegdo, a
Gestdo Contratual e a Cedéncia Direta. °Nos processos de Gestdo Contratual, os
trabalhadores e a empresa de trabalho temporério (ETT) estabelecem um Contrato de
Trabalho Temporéario (CTT), porém o colaborador vai exercer a atividade profissional
na empresa-cliente (Decreto-Lei n.° 260/2009, 2009; Wilkin et al., 2018). Nos
processos de Cedéncia Direta, os candidatos selecionados pela ETT, e,
posteriormente, aprovados pela empresa-cliente passam diretamente para os quadros

de colaboradores da empresa-cliente, sendo estabelecido um contrato de trabalho entre

9 Informac&o disponibilizada no Manual de Utilizacdo de GTT
10 Informacdo retirada do Manual do Sistema Integrado de Gestdo da Talenter ™
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o trabalhador e o Cliente. Sendo assim, a ETT apenas é responsavel pelo recrutamento
do trabalhador.

O processo de recrutamento e selecdo decorre ap6s o cliente explicar as suas
necessidades ao nivel do recrutamento, tendo em conta um conjunto de requisitos
exigidos. De seguida, é realizada uma busca de candidatos na base de dados 'com o
objetivo de encontrar potenciais candidatos com o perfil adequado a vaga. Para tornar
este processo mais facil, a Talenter™ dispde de um software de Gestdo de Recursos
Humanos - o AHRNET - que nos permite ter acesso as bases de dados de candidatos,
que contém as informacdes pessoais do candidato (e.g. Anexo C), o curriculo, 0s
processos de recrutamento e selecdo onde ja esteve inserido anteriormente, avaliagoes
anteriores realizadas pelos consultores, entre outras informacdes.

Igualmente, a plataforma permite-nos criar anincios de emprego (e.g. Anexo
D) que véo ser diretamente publicados no site oficial da Talenter™ (e.g. Anexo E), e
noutras plataformas online, como o NetEmpregos'?. Depois de publicados o0s
anuncios, o candidato pode aceder ao site oficial da empresa e candidatar-se as ofertas
de emprego, preenchendo um pequeno formulario (e.g. Anexo F). Estas candidaturas
vao surgir diretamente em ARHNET, e a primeira tarefa que tem de ser feita € realizar
a importacdo dos candidatos para que estes fiquem alocados ao processo ao qual se
estdo a candidatar (e.g. Anexo G). Assim, podemos ter acesso a todos os individuos
que se candidataram, tal como as informacdes e documentos disponibilizados, entre
eles o Curriculum Vitae.

Deste modo, tinhamos as condi¢des reunidas para dar inicio a triagem
curricular e realizar o primeiro contacto com o candidato. Por norma, este primeiro
contacto é feito telefonicamente, onde realizava algumas questdes de forma a perceber
se o0 candidato se adequa aos requisitos exigidos pela empresa-cliente e reline todas as
condicdes para futuramente preencher a vaga (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016).
Dependendo dos processos de recrutamento e selecdo, por vezes, este primeiro
contacto telefénico tornava-se suficiente para avangar com o processo. De seguida,

avancamos para uma entrevista mais exploratoria (online ou presencial). Apés as

1 Acinet Human Resources (AHRNET)
12 https://www.net-empregos.com/
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entrevistas, procedia ao envio da lista dos candidatos validos a empresa-cliente, que

posteriormente realizam uma entrevista junto do Cliente.

3.2. Criacdo e publicacéo de anuncios

De modo a captar candidatos, uma das tarefas realizadas diariamente no
estagio curricular era a criagdo e publicacdo de anincios das ofertas de emprego (e.g.
Anexo D). Consoante a funcdo e o perfil requerido pelo cliente, criava anincios que
continham informacgdes como, categoria profissional, descricdo da funcao, requisitos
(obrigatorios/eliminatérios e preferenciais), e condi¢es da vaga. Esta etapa revela-se
fundamental no processo de recrutamento e selecdo, pois € a partir destes anincios
que vamos conseguir captar um namero significativo de candidatos. A internet é um
meio altamente eficaz na divulgacdo de oportunidades de emprego, devido a
facilidade de acesso aos anuncios (Decenzo et al., 2016; Gomes et al., 2016; Zin et
al., 2016)

A minha funcéo era publicar diariamente os antincios no site da Talenter™ e
nas suas redes sociais, como o Facebook e o Indeed, e/ou em sites de emprego, como

o NetEmpregos, de forma a manter ativos os diferentes anincios nos respetivos sites.
13

3.3.Triagem curricular e anéalise de candidaturas

Apo6s a rececdo das candidaturas, iniciava-se a primeira fase do processo de
selecdo - a triagem curricular (Beardwell, 2007; Melanthiou et al., 2015).

As entrevistas de triagem envolvem conversas breves sobre a experiéncia
relevante do candidato, seguindo os pontos presentes nos formularios de candidatura da
vaga de emprego (Beardwell, 2007; Melanthiou et al., 2015). Estas entrevistas
geralmente sdo feitas por telefone, e o0 objetivo é classificar os candidatos e determinar
aqueles que cumprem os requisitos minimos da vaga (Decenzo et al., 2016).

Para além das candidaturas rececionadas em AHRNET, os CV' s recebidos por
email, Facebook ou Indeed também eram analisados. Por conseguinte, entrava em

contacto com os candidatos e realizava algumas questdes, para determinar se cumpriam

18 As publicagdes dos anuncios eram baseados nos modelos do Manual de Gestdo de Ofertas de Emprego
da Talenter™.
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os critérios minimos exigidos pelo Cliente. Tendo em conta a informacgéo recolhida, o
candidato seria considerado ou ndo para a vaga em questdo. Em AHRNET, tornava-se
necessario registar o parecer do consultor relativamente ao candidato. O software
permite classificar o candidato como “Considerado”, “Nao considerado”, “Pendente”,
etc. Igualmente, é necessario proceder ao registo das fases de avaliagdo (e.g. Anexo H).
Posteriormente, era agendada uma entrevista online ou presencial (menos frequente)

com os candidatos considerados.

3.4. Entrevistas

A realizacdo de entrevistas de selecdo é uma das ferramentas de selecdo mais
utilizadas (Decenzo et al., 2016; Doll, 2017), e baseiam-se numa situacgéo de interagdo
entre o(s) entrevistador(es) e o candidato, que tem como objetivo a avaliacdo de
determinados aspetos comportamentais e técnicos (Rodrigues & Rebelo, 2011a). Nos
primeiros meses de estagio, devido a conjuntura provocada pela Pandemia, a maioria
das entrevistas foram realizadas online, através de plataformas como o Microsoft Teams,
Zoom e Skype. Posteriormente, tive a oportunidade de acompanhar e realizar algumas
entrevistas presenciais. Nestas entrevistas procurava reter o0 maximo de informacéo
possivel do candidato, de forma a perceber se a pessoa € adequada para o trabalho
(Hoevemeyer, 2006). As questdes realizadas visavam obter mais informagdes sobre
experiéncias profissionais do candidato, competéncias adquiridas, motivo de saida dos
empregos anteriores, idiomas, determinados requisitos especificos (e.g., possuir Carta
de Manobrador de Empilhador, Retratil e outros veiculos), tal como questdes
direcionadas a aspetos comportamentais, interesses, valores e expetativas. Todas estas
informagdes eram registadas em AHRNET, tendo em conta um conjunto de separadores
especificos (e.g. Anexo I).

Igualmente, eram apresentadas as condicGes de trabalho (Beardwell, 2007), a
empresa-cliente, a descri¢do da funcdo, o rendimento mensal (ou expetativa salarial), o
horério e outras condigdes (e.g. subsidio de alimentacdo, prémios de assiduidade, etc.).
Se as condicdes da oferta de emprego ndo fossem do interesse do candidato, eram
apresentadas outras vagas de emprego em aberto.

Além disso, o Contact Center da Talenter™ diariamente realizava a marcagéo

de entrevistas espontaneas nas delegacdes, consoante a unidade de negdécio. Estas
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entrevistas eram baseadas na base de candidatos disponivel, e os candidatos eram
enviados para a delegacdo de Coimbra. Os consultores entrevistavam os candidatos e
tentavam aloca-los a ofertas de emprego em aberto. O agendamento das entrevistas (dia,

hora) podia ser consultado através da plataforma Microsoft SharePoint.

3.5. Gestdao Administrativa de Recursos Humanos

A par de todo o processo de recrutamento e selecéo, realizava algumas tarefas
administrativas. Atraves da plataforma AHRNET, ficava responsavel pela revisao dos
processos de recrutamento e selecdo, gestdo das informag6es pessoais e documentacao
dos candidatos. Quando a empresa-cliente pretendia avancar com a admissdo de um
determinado candidato, era responsavel por pedir toda a documentacdo necessaria para
a realizacdo do contrato. Frequentemente, revia e atualizava os dados dos candidatos, de
forma a evitar quaisquer erros na formulacdo dos contratos de trabalho.

Quando o Cliente pretendia avancar com a admissdo do candidato, era
responsavel pela elaboracéo e formalizacdo de processos individuais de colaboradores
e pedidos de contrato de trabalho. Para realizar o pedido de contrato, era importante que
os dados do candidato estivessem atualizados, e a documentacdo tinha de estar inserida
em AHRNET (cartdo de cidadao/titulo de residéncia, certificados, IBAN, entre outros).
Assim, estavam reunidas as condicGes para proceder ao pedido de contrato de trabalho,
através de uma plataforma interna da Talenter ™. Posteriormente, esse pedido segue para
validacdo junto do Departamento de Gestdo Administrativa de Recursos Humanos
(GARH), que procede a elaboracdo do contrato de trabalho.

Depois desta validacdo, os consultores podem aceder aos dados contratuais em
GTT (e.g. Anexo J). Este software disponibiliza todos os contratos de trabalho, recibos
de vencimento, exames médicos, entre outras informacdes. Esta plataforma revelou-se
muito importante ao longo do estagio, pois permitiu-me esclarecer as davidas dos
colaboradores relativamente aos seus contratos de trabalho, recibos de vencimento, etc...

Para além disto, estive responsavel pela emissdo e envio de caducidades de

contratos de trabalho, rescisdes, registo de exames médicos e acidentes de trabalho.
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3.6. Gestao/Atendimento de Clientes e Colaboradores

A gestdo e apoio aos colaboradores, bem como 0 acompanhamento e gestéo de
Clientes foi uma tarefa fundamental ao longo deste percurso, O contacto com os Clientes
tinha como principal objetivo a identificacdo das necessidades ao nivel do recrutamento
e selecdo, e dava-se essencialmente via email e contacto telefonico. Igualmente, era
necessario contactar o Cliente para obter feedback dos candidatos entrevistados, tal
como manter os candidatos informados sobre o feedback recebido.

Por outro lado, o atendimento aos colaboradores e candidatos era realizado
presencialmente na delegacdo de Coimbra, ou através das vias referidas anteriormente.
Ao longo do estagio, estive disponivel para atendimento presencial no front-office da
delegacdo de Coimbra, das 9h as 18h. Diariamente, diversos candidatos e colaboradores
dirigiam-se a delegacéo, a fim de pedir informacdes ou esclarecer duvidas relativamente
a candidaturas, ofertas de emprego, cessacdes de contratos de trabalho, assinaturas dos

contratos, entre outras informagoes.

4. Articulagdo Tedrico-prética

4.1. Recrutamento & Selecéo

O capital humano é um elemento essencial para a sobrevivéncia e
sustentabilidade das organizages. Assim, elas precisam investir nos Recursos
Humanos, de modo a permitirem perpetuar a sua competitividade (Gomes et al., 2016;
Koch et al., 2018; Melanthiou et al., 2015), e serem capazes de agregar individuos que
tenham um desempenho necessario a prossecucdo dos objetivos organizacionais
(Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016; Rodrigues & Rebelo, 2011b). Isto € possivel se
existir um investimento nos processos de recrutamento e selecdo. Este processo estd
relacionado com a forma como s&o identificados, atraidos e escolhidos os candidatos,
que atendem aos requisitos de uma organizacdo e as suas necessidades de Recursos
Humanos (Beardwell, 2007). A énfase no recrutamento e selecdo assegura que a pessoa
certa se junte a forca de trabalho de uma determinada organizacéo, dado que as pessoas
constituem a principal fonte de vantagem competitiva (Fred & Kinange, 2018; Gomes
et al., 2016; Koch et al., 2018; Melanthiou et al., 2015; Rodrigues & Rebelo, 2011b).
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4.1.1. O recrutamento

O recrutamento € uma fungdo importante da Gestdo de Recursos Humanos, que
pode ser definida como o processo de buscar o talento certo e conseguir atrair o potencial
humano para a organizacdo (Fred & Kinange, 2018). Ter a capacidade de identificar,
atrair e recrutar o talento certo é um fator chave de sucesso de qualquer estratégia de
gestdo de talentos (Koch et al., 2018), e é, portanto, um dos mais importantes
determinantes da eficacia organizacional (Beardwell, 2007; Koch et al., 2018; Rodrigues
& Rebelo, 2011b). Contudo, também tem consequéncias significativas para o0s
individuos, uma vez que esta diretamente relacionado com os seus objetivos pessoais e
com o seu bem-estar (Fred & Kinange, 2018).

O recrutamento € diferente do processo de selecdo, todavia ambos estdo
intimamente relacionados, pois um processo depende e inevitavelmente influencia o
outro (Fred & Kinange, 2018). O recrutamento é definido como a fase do processo de
recrutamento em que as organizagOes irdo desenvolver esforcos deliberados para
procurar e atrair um nimero consideravel de potenciais candidatos, que melhor se
adequam ao perfil pretendido, e que preencham as necessidades da organizacéo
(Beardwell, 2007; Gomes et al., 2016; Koch et al., 2018). Em termos gerais, as decisdes
estratégicas da fase do recrutamento implicam saber onde recrutar (recrutamento interno
ou externo), quem recrutar, (trabalhadores temporarios ou em tempo integral) e os
requisitos da vaga, ou seja, as caracteristicas necessarias para que o perfil do candidato
atenda aos requisitos exigidos (Gomes et al., 2016).

As organizacOes podem recorrer a diferentes tipos de recrutamento e selecéo, o
recrutamento interno, externo ou misto. Esta escolha depende da estratégia de Recursos
Humanos aplicada pela empresa (Beardwell, 2007; Gomes et al., 2016). O recrutamento
interno refere-se ao recrutamento de funcionarios que estdo atualmente empregados em
diferentes cargos dentro de uma organizacdo. Assim, o recrutamento interno é utilizado
quando as organizagOes pretendem investir no desenvolvimento dos seus proprios
talentos e nos Recursos Humanos (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016; Koch et al.,
2018). Desta forma, algumas organizagdes preferem manter os funcionarios existentes
e preencher o maior nimero possivel de vagas com estes, para motivar e desenvolver
estas pessoas e reter determinadas capacidades e competéncias importantes dentro do

circulo organizacional (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016). No entanto, o
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recrutamento interno influencia a quantidade de candidatos obtidos pelo processo, sendo
mais restrito e menos diversificado. Neste sentido, a organizagdo pode n&o obter
necessariamente a pessoa com as competéncias e conhecimentos necessarios a um
desempenho satisfatorio da funcdo (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016; Rodrigues
& Rebelo, 2011). Também, a organizacdo deve reconhecer que 0 uso consistente de
fontes internas pode ndo promover uma diversidade de pessoas ou ideias (Decenzo et
al., 2016).

Por outro lado, o recrutamento externo refere-se a segmentagéo de funcionérios
atualmente fora da organizacdo (Decenzo et al., 2016; Koch et al., 2018). As
organizagOes recorrem a recrutamento e selecdo externos de forma a obter forcas de
trabalho mais rotativas e renovaveis (Rodrigues & Rebelo, 2011b). Igualmente, existe a
necessidade de aceder a determinadas competéncias que a empresa ndo dispoe,
adquirindo novos conhecimentos e concegdes de trabalho que podem levar a
reestruturagdes internas. Entéo, a énfase no recrutamento externo pode ajudar a trazer
novas ideias e novos estilos de trabalho para a organizacdo (Beardwell, 2007; Decenzo
etal., 2016; Koch et al., 2018).

Na delegacdo de Coimbra, a area de atuacdo prende-se essencialmente com o
recrutamento e selecdo, sobretudo ao nivel do trabalho temporario. Assim sendo, a
Talenter™ colabora com um conjunto de parceiros (Clientes) que recorrem aos seus
servigos de recrutamento e selecdo externos. Isto vai resultar no aumento da
probabilidade de serem atraidos um maior nimero de candidatos, o que pode estimular
a eficacia do processo, tornando o processo de sele¢do mais criterioso (Beardwell, 2007,
Koch et al., 2018). Em contrapartida, com o aumento do namero e diversidade de
candidatos, a verdade é que a este processo também esta associado ao aumento de custos.
Do mesmo modo, pode tornar-se um processo mais demorado, comparativamente ao
recrutamento interno (Rodrigues & Rebelo, 2011b). Na prética, muitas organizacoes
adotam uma combinagdo dos dois tipos de recrutamento e sele¢do, o recrutamento
externo e interno (recrutamento misto) (Beardwell, 2007).

O processo de recrutamento e selecdo € um processo complexo que se
desenvolve em varios estadios. Sistematizando, as etapas-chave de uma abordagem
sistematica do processo de recrutamento e selecdo podem ser resumidas como: definir a

vaga, atrair candidatos, avaliar os candidatos e tomar a deciséo final (Beardwell, 2007).
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Relativamente a primeira fase deste processo - o recrutamento - as organizacoes
necessitam de investir na capacidade de atrair candidatos. Deste modo, existem um
conjunto de indicadores de atracdo de candidatos que afetam a eficacia desta fase, como
a atratividade da organizacao, as caracteristicas do trabalho, atributos organizacionais,
a responsabilidade social, o tipo de informacé&o e os meios a utilizar no recrutamento, e
por fim, a imagem/reputacdo da organiza¢do, que podem aumentar ou reduzir a sua
atratividade junto das pessoas (Decenzo et al., 2016; Gomes et al., 2016; Rodrigues &
Rebelo, 2011b).

Em primeiro lugar, para que o processo de recrutamento seja eficaz, torna-se
necessario que as organizacgdes invistam no employment branding*4, ou seja, trata-se de
comercializar a empresa como um empregador atraente. Assim, é criada a impressao nas
pessoas de que a empresa € um bom lugar para trabalhar, aumentando a qualidade e
quantidade de candidatos. Um employment branding forte e positivo vai auxiliar os
processos de recrutamento, e pode ser desenvolvido pelos Recursos Humanos de uma
organizagdo ou podem crescer naturalmente a partir de uma missdo ou cultura
organizacional fortes (Decenzo et al., 2016). De facto, a probabilidade de atrair os
melhores candidatos é menor, se a organiza¢do tem uma imagem externa negativa. Por
exemplo, se as pessoas a percecionam como um local de trabalho onde as necessidades
dos colaboradores sdo negligenciadas, ndo sdo proporcionadas condi¢cdes de saude e
higiene no trabalho adequadas, ou ndo é uma organizagdo ambientalmente e socialmente
responsavel (Decenzo et al., 2016; Rodrigues & Rebelo, 2011b).

Além disto, um processo eficaz baseia-se na realizacdo de uma analise do
trabalho, que inclui uma descricédo detalhada da fungéo e toda a dindmica inerente a ela
(Melanthiou et al., 2015). Na verdade, o sucesso do processo depende da delimitacdo
rigorosa das informaces relativas a funcdo para a qual estdo a recrutar, das tarefas,
responsabilidades, requisitos minimos, preferenciais e obrigatdrios a execucdo da
funcdo, qualificacdes académicas, experiéncias profissionais, competéncias e aptiddes
(Rodrigues & Rebelo, 2011b). Na Talenter™ | a primeira etapa dos processos de

recrutamento corresponde ao pedido realizado pelo cliente (Anexo B). Este pedido

“o employment branding diz respeito a imagem de marca do empregador, neste caso a empresa que esta
a recrutar.
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inclui informacdes sobre a fungdo, o perfil pretendido, as condi¢Ges da oferta de
emprego, e 0 nimero de candidatos necessarios (Talenter, 2022).

Apos isto, torna-se fundamental definir as fontes de recrutamento a utilizar na
divulgacdo da oferta de emprego. Existem diversas fontes de recrutamento sobre as
quais o recrutamento podera incidir, como os contactos pessoais e informais (indicacao
de funcionarios), feiras de emprego, as empresas de recrutamento e selecdo, empresas
de trabalho temporario (ETT), publicidade (outdoors, radio, televisao, jornais) , internet
(e-recruitment®®), centros de emprego, etc. (Beardwell, 2007; Fred & Kinange, 2018;
Koch et al., 2018); Melanthiou et al., 2015; Rodrigues & Rebelo, 2011b).

Com o desenvolvimento da Internet e a disseminacdo das novas tecnologias, as
organizagOes tém ao seu dispor varias ferramentas online que podem ser utilizadas nos
processos de recrutamento e selecdo (Calin, et al., 2016; Melanthiou et al., 2015), pondo
em perspetiva como as redes sociais podem ser um meio rapido e eficaz para atrair
candidatos (Decenzo et al., 2016; Gomes et al., 2016; Koch et al., 2018).

Sendo a internet um meio altamente eficaz na divulgacdo de oportunidades de
emprego, devido a facilidade de acesso aos anuncios, a divulgacdo de anincios online
facilita a atracdo de candidatos as vagas de emprego (Decenzo et al., 2016; Gomes et
al., 2016; Melanthiou et al., 2015; Zin et al., 2016). Alguns estudos relatam que nos
paises desenvolvidos, cerca de 85% dos profissionais de Recursos Humanos utilizam
métodos de recrutamento online em conjunto com métodos de recrutamento mais
tradicionais (Fred & Kinange, 2018).

Assim, e-recruitment refere-se & préatica de anunciar vagas de emprego online
(Decenzo et al., 2016; Fred & Kinange, 2018), ou recorrendo a qualquer outro sistema
de comunicacdo avancado, que através de um conjunto de ferramentas, é possivel
rececionar candidaturas e realizar triagens de candidatos online (Calin, etal., 2016). As
empresas aderem a este processo com o objetivo de descobrir e recrutar individuos
online que possuam o melhor perfil para a vaga (Melanthiou et al., 2015). Contudo, com
tantas opcdes, escolher a ferramenta de recrutamento mais adequada é uma decisdo
fundamental no processo de recrutamento para qualquer organizagcdo ou recrutador
(Koch et al., 2018).

15 Recrutamento eletrénico/recrutamento online
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Assim, algumas destas ferramentas sdo as Job Boards'®, que sdo plataformas
online, onde as empresas podem divulgar as ofertas de emprego (Decenzo et al., 2016;
Girard & Fallery, 2011; Koch et al., 2018; Melanthiou et al., 2015). A Talenter™ recorre
a algumas destas plataformas, entre elas o NetEmpregos!’ e o Sapo Empregos®.
Igualmente, podem recorrer a softwares de recrutamento, que sdo programas
informaticos que permitem gerir de uma forma mais eficaz os processos de recrutamento
(Girard & Fallery, 2011; Koch et al., 2018; Melanthiou et al., 2015). A Talenter™ utiliza
nos seus processos de recrutamento e selecdo, um software de gestdo de RH, o Acinet
Human Resources - AHRNET. Para além destas ferramentas, muitas organizagdes
recorrem a utilizacdo das redes sociais, como o Facebook e LinkedIn, que sdo as redes
sociais mais conhecidas, e contam com milhares de utilizadores (Decenzo et al., 2016;
Girard & Fallery, 2011; Koch et al., 2018).

As principais vantagens da utilizagdo do recrutamento online sdo; a reducéo dos
custos de recrutamento; o alcance de um grande grupo de candidatos, ultrapassando as
barreiras geograficas; a organizacdo é vista como atualizada e modernizada; e
proporciona um ciclo de recrutamento mais curto (Beardwell, 2007; Gomes et al., 2016;
Melanthiou et al., 2015; Zin et al., 2016). As organizac¢fes entendem cada vez que €
possivel aceder mais rapidamente a candidatos, e envolvendo menores custos utilizando
as redes sociais, em comparacdo com os métodos tradicionais de recrutamento (Koch et
al., 2018). No entanto, apesar dos aspetos positivos associados ao recrutamento online,
algumas empresas ainda hesitam em aceder a esta nova pratica, pela pouca experiéncia
na utilizagdo destas ferramentas, os custos envolvidos e a falta de vontade de se afastar
das abordagens mais tradicionais (Melanthiou et al., 2015) .

O recrutamento online conta com dois tipos de recrutadores, 0s corporativos e
os terceirizados. Os recrutadores corporativos dizem respeito as empresas comuns que
anunciam as suas vagas com a finalidade de encontrar funcionarios online. Por outro
lado, os recrutadores terceirizados referem-se a empresas que oferecem servigos
especializados, e atuam como um intermediario entre os candidatos e as empresas. Em

geral, estas agéncias recolhem os curriculos provenientes das candidaturas online e

16 portais de emprego
17 https://www.net-empregos.com/
18 https://emprego.sapo.pt/
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depositam em bancos de dados, e, por sua vez, fornecem as empresas-clientes aqueles
que sdo mais relevantes para a vaga em aberto (Decenzo et al., 2016; Melanthiou et al.,
2015). Dentro deste tipo de empresas distinguem-se as agéncias publicas e estatais, as
empresas de gestdo e consultoria, e as agéncias privadas, entre elas aquelas
especializadas em trabalho temporéario (Decenzo et al., 2016), como é o caso da
Talenter™, Estas empresas constituem uma fonte importante de detecdo e avaliagdo de
candidatos, uma vez que dispdem de conhecimentos, profissionais especializados e de
bases de dados com varios candidatos (Decenzo et al., 2016; Rodrigues & Rebelo,
2011b) . Assim, as organizagOes conseguem ter acesso a um processo de recrutamento
e selecdo mais rapido e com maior qualidade e eficAcia para funcBes menos
especializadas. lgualmente, permite-lhes ter uma maior rotatividade e renovacdo da
forca de trabalho, de modo a cobrir algumas necessidades temporarias, sem ser
necessario investir fortemente os seus custos neste tipo de a¢bes (Rodrigues & Rebelo,
2011b).

Apds a conclusdo do recrutamento, inicia-se entao, a fase da selecdo que envolve
um conjunto de a¢Ges de avaliacao, e posterior tomada de decisdo, acerca dos candidatos

que irdo preencher a vaga (Beardwell, 2007; Melanthiou et al., 2015).

4.1.2. A selecdo

Relativamente a selecdo, diz respeito ao processo que se estende desde a
convocacdo dos candidatos, até a sua posterior admissdo, e esta relacionada com a
previsdo de quais candidatos terdo a contribuicdo mais apropriada para a organizagao
(Beardwell, 2007). A selecdo inicia-se com uma triagem inicial as candidaturas
recebidas, tendo em consideracdo os procedimentos de andlise curricular (Beardwell,
2007; Melanthiou et al., 2015).

As entrevistas de triagem geralmente sdo feitas por telefone, e normalmente séo
conversas breves sobre a experiéncia relevante do candidato, conforme apresentado no
formulério de inscrigcdo. O objetivo do processo de triagem é classificar os candidatos e
determinar aqueles que cumprem os requisitos minimos da vaga (Decenzo et al., 2016),
comparando as informacdes fornecidas no formulario de inscrigdo ou CV com 0s
critérios de selecdo pre-determinados (Beardwell, 2007; Melanthiou et al., 2015). Os

candidatos que preencham o0s requisitos exigidos, seguem para a proxima etapa do
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processo de selecdo (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016). Uma pequena lista dos
candidatos que preenchem os requisitos é desenvolvida e, posteriormente, sdo chamados
para uma segunda entrevista presencial (Melanthiou et al., 2015).

No estagio curricular, eram realizadas entrevistas telefonicas ou online
(videochamada), a fim de apresentar a oferta de trabalho, bem como avaliar se o
candidato possuia os requisitos exigidos pelo Cliente. De acordo com a literatura, o
recurso a entrevistas por telefone é cada vez mais frequente, e tem varios beneficios,
incluindo a rapidez, envolvem baixos custos e estdo menos propicias a situagdes de
discriminacdo (e.g. raca, deficiéncias, idade). Em contrapartida, ndo é possivel observar
a comunicacdo ndo-verbal (expressdes faciais, gestos e linguagem corporal) que se torna
fundamental no processo de avaliacdo do candidato (Beardwell, 2007).

Apos a triagem curricular, vérias técnicas de selecdo estdo disponiveis. Um
destes métodos de selecdo consiste na realizacdo de entrevistas, (Decenzo et al., 2016;
Melanthiou et al., 2015), que é uma das ferramentas de selecdo mais utilizadas (Doll,
2017), inclusive em contexto portugués (Rodrigues & Rebelo, 2011a). As entrevistas de
selecdo baseiam-se numa situacdo de interacao entre o(s) entrevistador(es) e o candidato,
envolvendo uma conversa de indole formal, com o objetivo de avaliar determinados
aspetos comportamentais e técnicos (Rodrigues & Rebelo, 2011a). Assim, é utilizada
para apreender o maximo de informacéao possivel sobre um candidato para determinar
se a pessoa sera bem-sucedida no trabalho (Hoevemeyer, 2006), e esclarecer dividas
relacionadas com a candidatura (Beardwell, 2007; Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Assim, pretende-se validar conteddo do curriculo do candidato, dar-lhe a
conhecer as condic@es de trabalho (Beardwell, 2007), e informéa-lo acerca dos resultados
e demandas esperados relacionados com o cargo (Melanthiou et al.,, 2015).
Normalmente, esta pré-selecdo dos candidatos resulta na eliminacdo de um ndmero
consideravel de candidaturas. De facto, a entrevista de sele¢do influencia fortemente o
processo de tomada de decisdo acerca da selecdo dos candidatos (Rodrigues & Rebelo,
2011a).

Estas entrevistas podem assumir varios modelos, e podem ser totalmente
estruturadas, semiestruturadas ou ndo estruturadas (Beardwell, 2007; Decenzo et al.,
2016; Doll, 2017). Atualmente, a tendéncia de muitas organizacGes é recorrer a

entrevistas cada vez mais estruturadas para identificar os melhores candidatos. As
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entrevistas estruturadas seguem um procedimento estandardizado (Decenzo et al., 2016;
Doll, 2017; Rodrigues & Rebelo, 2011a), e sdo elaboradas para determinar se o
individuo esta qualificado para as funcdes essenciais e especificagbes do trabalho
(Decenzo et al., 2016). Neste sentido, os candidatos vao responder as mesmas perguntas
relacionadas com o trabalho (Doll, 2017; Rodrigues & Rebelo, 2011a), que sé&o
derivadas de uma andlise da funcdo (Doll, 2017). Posteriormente, as respostas sdo
cotadas com base em escalas de desempenho (Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Assim, existem dois tipos de entrevistas estruturadas mais populares, as
entrevistas comportamentais e situacionais (Doll, 2017; Rodrigues & Rebelo, 2011a).
Ambas as tipologias utilizam o método do incidente critico como forma de determinar
aspetos do comportamento de trabalho que permitem distinguir entre desempenho eficaz
e ineficaz. A grande diferenca entre ambas as modalidades, é que as entrevistas
comportamentais se centram no passado, enguanto as entrevistas situacionais sdo
baseadas em perguntas hipotéticas (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016; Doll, 2017,
Rodrigues & Rebelo, 2011a). Para além disto, as entrevistas podem ser biogréficas, ou
seja, seguir 0s pontos presentes nos formularios de inscrigdo na vaga (Beardwell, 2007).

A entrevista comportamental baseada em competéncias € um processo de
entrevista estruturada que combina competéncias com a premissa de que, o melhor o
melhor preditor de desempenho/comportamento futuro é o desempenho/comportamento
passado (Decenzo et al., 2016; Doll, 2017; Hoevemeyer, 2006). Estas entrevistas
focam-se no comportamento exibido no passado pelo sujeito em contextos profissionais
(Rodrigues & Rebelo, 2011a), e as perguntas feitas sdo baseadas em situacdes reais
relacionadas as competéncias para o cargo (Decenzo et al., 2016). Assim, as informacdes
recolhidas do candidato vao predizer com maior certeza qual serd 0 comportamento e
desempenho do candidato no cargo, relativamente a outros estilos de entrevista (Decenzo
et al., 2016; Doll, 2017; Hoevemeyer, 2006).

Por outro lado, numa entrevista situacional sdo utilizadas perguntas que se
referem a situacOes hipotéticas, e os candidatos sdo questionados sobre como lidariam
com uma determinada situacdo (Beardwell, 2007; Hoevemeyer, 2006). Estas entrevistas
integram questdes direcionadas para 0s comportamentos que o candidato teria em
situacOes futuras hipotéticas de trabalho (Rodrigues & Rebelo, 2011a). Alguns exemplos

séo “Como lidaria com uma situagdo em que tivesse informacdes contrarias para tomar
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uma determinada decisdo?” (Hoevemeyer, 2006, p.9), ou “Como procederia se tivesse
que trabalhar em equipa com um membro que oferecesse resisténcia a colaborar com o
grupo de trabalho” (Rodrigues & Rebelo, 20113, p.512).

As Ultimas etapas de um processo de recrutamento e selecdo incluem a avaliagédo
final e a decisé@o de contratacdo (Melanthiou et al., 2015), onde o melhor candidato vai
ser escolhido com base nos seus KSAOs (conhecimentos, aptidoes, capacidades e outras
caracteristicas). As organizacdes contratam os seus colaboradores com base nestes
indicadores (Ployhart et al., 2017).

Nesta fase, 0s recrutadores devem tomar a decisdo e diferenciar quais 0s
candidatos que estdo aptos para exercer a funcdo (Beardwell, 2007). Na Talenter™ ,
apos a entrevista realizada pelos consultores, o Cliente vai indicar que candidatos
pretende entrevistar. Apds entrevista com os candidatos selecionados pela ETT, a
empresa-cliente vai selecionar o(s) candidato(s) que apresenta(m) o perfil mais
adequado, e que melhor se ajusta a cultura e valores da organizacdo (Talenter, 2022).
Posteriormente, a ETT trata da admisséo dos candidatos, bem como da formalizacdo dos

contratos de trabalho. 1°

4.2. Trabalho temporario

Devido as constantes flutuaces do mercado de trabalho, as organizagdes
procuram reagir e implementar medidas que tenham como principal objetivo a reducéo
de custos, mantendo a vantagem competitiva (Cesario, 2013). Assim, as empresas
definem um conjunto de politicas de forma a rentabilizar a sua atividade e reduzir os
custos de producéo (Cesario, 2013; Ferreira & Santos, 2013), como a exteriorizagdo das
atividades. As organizacGes recorrem a subcontratacdo de diversos servicos e
precarizacdo dos vinculos de trabalho, acolhendo novos trabalhadores consoante as suas
necessidades, recorrendo ao trabalho temporario (Ferreira & Santos, 2013). O trabalho
temporéario € a modalidade de emprego mais flexivel e mais comum (Cesario, 2013;
Ferreira & Santos, 2013).

19 E importante esclarecer que nem sempre a ETT admite os candidatos selecionados pela EUTT, ja que
nos processos de Cedéncia Direta (descritos anteriormente), o candidato validado para a funcdo passa
diretamente para o quadro de colaboradores da empresa-cliente.
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A estratégia de flexibilidade laboral permite-lhes realizar a contratacdo de uma
forca de trabalho mais variavel, como o trabalho temporario (TT), através de empresas
de trabalho temporario, minimizando os custos fixos de pessoal e respondendo as
necessidades de trabalho das organizacdes (Cesario, 2013).

O trabalho temporario tem sofrido um desenvolvimento crescente, com o
aparecimento de novas formas de organizacao do trabalho e dos processos de producéo,
que se tém tornado cada vez mais tecnoldgicos (Ferreira & Santos, 2013). Na Europa,
muitos paises testemunharam uma proliferacdo do emprego temporario (Aleksynska,
2018; Chambel et al., 2016). De facto, ao longo da ultima década, a propor¢do de
trabalhadores com contratos de trabalho flexiveis aumentou, e espera-se que esta
tendéncia se mantenha (Picchio & van Ours, 2017). No contexto portugués, o trabalho
temporario é praticado nas empresas portuguesas desde o inicio dos anos 60, todavia a
legalizacdo s6 ocorreu em 1989 (Garcia, 2013). A legalizacdo foi um passo importante
na tendéncia de mercantilizacdo da méo-de-obra (Ferreira & Santos, 2013).

A Autoridade para as Condi¢des de Trabalho (2008) define o Trabalho
Temporario como a “relacdo de trabalho triangular em que uma entidade empregadora
(empresa de trabalho temporario) contrata, remunera e exerce o poder disciplinar sobre
um sobre um trabalhador (trabalhador temporario), colocando-o a prestar a sua atividade
numa outra entidade (utilizador) que o recebe e exerce, de uma forma delegada, 0s
poderes de autoridade e diregao” (p. 3). Deste modo, a entidade utilizadora acolhe os
trabalhadores temporéarios durante um determinado periodo, com o objetivo de substituir
temporariamente trabalhadores permanentes, desenvolver tarefas ou projetos
especificos, cobertura de eventos, atividades sazonais, ou para responder as exigéncias
do mercado de trabalho (Aleksynska, 2018; Chambel et al., 2016; Decreto-Lei n.°
260/2009, 2009).

Desta forma, os trabalhadores sdo contratados legalmente por agéncias de
trabalho temporario, como a Talenter™ (Chambel et al., 2016; Wilkin et al., 2018). Estas
empresas sdo organizagdes cuja atividade consiste na cedéncia temporaria dos
trabalhadores a empresas utilizadoras, com as quais tém um vinculo contratual
(Clientes). Um utilizador € a pessoa singular ou coletiva, que ocupa trabalhadores
cedidos temporariamente pela ETT (Decreto-Lei n.° 260/2009, 2009; Manilal, 2017).
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Em termos praticos, a prestacdo deste servico estd envolta numa relacéo
triangular (e.g., Figura 2) (Chambel & Sobral, 2019; Manilal, 2017). Esta relagéo
estabelece-se entre o trabalhador temporario e a empresa de trabalho temporario (ETT),
atraves de um contrato de trabalho temporario ou um contrato de trabalho por tempo
indeterminado para cedéncia temporéria. Por conseguinte, entre a empresa utilizadora
de trabalho temporario (EUTT) ea ETT, através de um contrato de utilizacdo de trabalho
temporario (CUTT). Este vinculo estabelece que a ETT é obrigada a ceder trabalhadores
temporarios mediante retribuicdo, e a EUTT compromete-se a receber o trabalhador para
prestar um determinado servigo. Por fim, entre a EUTT e o trabalhador temporario, uma
vez que o servico temporario é prestado na EUTT (Decreto-Lei n.° 260/2009, 2009;
Wilkin et al., 2018).

Figura 2

Relacdo triangular do Trabalho temporario

EMPRESA DE
TRABALHO
TEMPORARIO)
Contrato de Contrato de utilizacao
trabalho
EMPRESA TRABALHADOR
UTILIZADORA TEMPORARIO

Nota. Relagdo triangular do trabalho temporario, adaptado de Manilal, C. B. (2017). A experiéncia do trabalho
temporario na perspetiva do colaborador: Motivacdes, satisfacdo e comportamentos de cidadania organizacional.
[Dissertagdo de Mestrado, Universidade do Minho]. Repositério Instituicional da Universidade do Minho.
https://hdl.handle.net/1822/46520

Esta relacdo entre ETT e EUTT baseia-se na diviséo de responsabilidades, sendo
que a ETT ¢ a entidade patronal que contrata e remunera trabalhadores temporarios,
contudo néo prescreve o trabalho. Por outro lado, a EUTT recebe o trabalhador, utiliza a
sua forca de trabalho, determina a sua atividade e estabelece as condic¢des de trabalho
(Aleksynska, 2018; Manilal, 2017). Deste modo, o exercicio do poder disciplinar € da
responsabilidade da ETT (entidade patronal dos colaboradores), enquanto a EUTT exerce
0 poder de direcdo estes. Durante a cedéncia temporéria, a EUTT determina a duracdo do

contrato de trabalho temporario (CTT), bem como a sua suspensdo (Manilal, 2017).



26

Em termos gerais, 0s trabalhadores temporarios sdo na maioria mais jovens que
os trabalhadores permanentes, e apresentam um nivel educacional inferior a maioria dos
trabalhadores. As mulheres, imigrantes, trabalhadores com baixas qualificacdes e
estudantes constituem os perfis mais comuns. Apesar destes perfis, existem alguns
trabalhadores de determinadas areas que recorrem a este modelo de trabalho pela sua
flexibilidade, como trabalhadores especializados na area da saude e na industria de
computacdo (Kirk & Belovics, 2008).

Devido a todas estas especificidades, esta modalidade de trabalho apresenta
vantagens e desvantagens para os trés elos desta relacao.

De acordo com a Organizagdo para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico
(OCDE) (2002), o trabalho temporario refere-se a um tipo de trabalho de natureza
provisoria e descontinua, com uma duracdo limitada e dependente (Aleksynska, 2018;
Garcia, 2013; Wilkin et al., 2018), o que torna este forma de emprego intrinsecamente
precaria (Ferreira & Santos, 2013). Em termos gerais, um trabalho precério refere-se a
um emprego inseguro e incerto, sem previsdo quanto ao futuro profissional (e.g., 0s
contratos de trabalho temporéario), e pouco valorizado socialmente. Esta inseguranca
sujeita o individuo a uma situacdo de vulnerabilidade, principalmente pela dificuldade
de acesso a direitos sociais quando ficam desempregados (e.g. rendimentos de
desemprego) (Olsthoorn, 2014).

Devido a sua natureza precaria, a utilizacdo de TT possui determinadas vantagens
e implicagdes, tanto para a empresa utilizadora, como para o trabalhador temporério.
Este tipo de vinculo possui alguns aspetos positivos para o trabalhador temporario,
principalmente a quem se interessa em manter este tipo de vinculos de curta duracéo
(Garcia, 2013).0 trabalho temporario pode ser util para individuos que necessitam de
um rendimento extra e que conseguem articular com outras atividades (Kirk & Belovics,
2008), ou até contribui para a reducdo do desemprego, no sentido em que permite que
os trabalhadores que ndo conseguem um trabalho permanente, se mantenham no
mercado de trabalho (De Graaf-Zijl, 2005). Todavia, a Eurofound? indica que a maioria
dos individuos em situacdo de desemprego recorrem ao TT involuntariamente, por ndo

encontrarem outras formas de trabalho permanente (Ferreira & Santos, 2013).

20 Fundag&o europeia para a Melhoria das Condicdes de Vida e de Trabalho
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Também , o recurso ao TT pode ser Util para o individuo entrar no mercado de
trabalho, permitindo-lhes iniciarem a sua vida profissional (Cuyper et al., 2008), como
€ 0 caso dos estudantes (Manilal, 2017; Wilkin et al., 2018)

Contudo, nem tudo séo vantagens. O trabalho temporario tem consequéncias para
os trabalhadores, comparativamente com os trabalhadores regulares. Estas dificuldades
sentem-se ao nivel da seguranca, condi¢des de trabalho, combinacdo trabalho-familia,
formacéo profissional, etc. (De Graaf-Zijl, 2005). A partida, a relacdo laboral tripartida
do TT pode originar um conjunto de contingéncias especificas que dificultam a insercao
dos trabalhadores temporérios. Isto significa que o facto de as responsabilidades estarem
divididas entre a ETT e a EUTT, pode levantar questdes relativamente as obrigacdes e
deveres de cada uma das partes. Assim sendo, os trabalhadores temporarios sentem que
ocupam um estatuto inferior na EUTT, comparativamente com os trabalhadores efetivos
da empresa-utilizadora. (Ferreira & Santos, 2013). Isto pode dificultar a formacéo de
relagOes dentro da empresa utilizadora, e, por sua vez, dificultar o desenvolvimento do
sentimento de pertenca na empresa (Ferreira & Santos, 2013; Garcia, 2013; Wilkin et
al., 2018).

Outro aspeto negativo esta relacionado com a seguranca e satde no trabalho (SST).
Os trabalhadores com contratos temporarios parecem ser mais suscetiveis a sofrer
acidentes de trabalho, ja que possuem menos experiéncia com o local de trabalho e ndo
tém tempo para conhecer a atividade. Igualmente, por se tratar de trabalhadores
temporarios, as proprias empresas tém menos incentivos para fornecer treinamento de
prevencdo de acidentes e seguranca do trabalho a estes colaboradores (De Graaf-Zijl,
2005; Picchio & van Ours, 2017). Assim, estes trabalhadores tém mais dificuldade em
reportar um acidente ou doenca de trabalho, visto que no trabalho temporario, a SST nao
é da responsabilidade da EUTT, o que facilita e camufla os riscos e acidentes (De Graaf-
Zijl, 2005).

O recurso sistematico ao TT também pode afetar a aquisicdo de experiéncia
profissional e o desenvolvimento de competéncias, pelo facto de os trabalhadores
temporarios trabalharem sucessivamente em empregos instaveis. De facto, estudos da
Eurofound indicaram que estes trabalhadores sentem que ndo se desenvolvem

profissionalmente no trabalho ao nivel de competéncias e conhecimentos. Do mesmo
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modo, verificou-se que estes individuos fazem parte do grupo que menos oportunidades
de formacao profissional recebe (Ferreira & Santos, 2013).

O trabalho temporario também esta fortemente associado a fungdes menos
qualificadas, mais mal remuneradas, e com menos regalias associadas ao trabalho (Kahn,
2012; Wilkin et al., 2018). Igualmente, os trabalhadores temporérios tém menos
oportunidades de formacéo e desenvolvimento profissional (Kahn, 2012).

Todos estes fatores podem contribuir para a diminuicdo da motivacdo do
colaborador temporério, e afetar o seu desempenho e bem-estar (Wilkin et al., 2018).

Para além destes aspetos, a maioria das pesquisas encontraram uma relacao
negativa entre 0 emprego temporario e a percecao de seguranga no emprego, ou seja, 0S
trabalhadores temporarios sentem instabilidade permanente no seu trabalho e sentem-se
menos seguros relativamente ao seu futuro profissional (De Graaf-Zijl, 2005). Isto pode
gerar descontentamento com as empresas acolhedoras, e um menor compromisso com a
empresa (Garcia, 2013), afetando inclusivamente os niveis de satisfacdo no trabalho.
Vérios estudos documentaram uma forte ligacdo entre satisfacdo no trabalho e tipo de
contrato. Efetivamente, verifica-se que o emprego temporario estd negativamente
associado ao nivel de satisfacdo no trabalho relatado pelos colaboradores, bem como
estd relacionado com condicGes de trabalho piores. Igualmente, verificou-se que
condicdes de trabalho mais precarias estdo associadas a menores niveis de satisfagdo no
trabalho, o que reforca a ligacdo entre o trabalho temporério e a satisfagdo no trabalho
(Aleksynska, 2018; Musah et al., 2017). Em organizac¢Oes que acolhem trabalhadores
temporarios, e que, por sua vez, possuam trabalhadores permanentes, as discrepancias
relativas ao grau de (in)satisfacdo tendem a ser maiores, visto que os trabalhadores
temporarios tendem a usufruir de menos beneficios, comparativamente com o0s
colaboradores permanentes da empresa utilizadora (Garcia, 2013; Musah et al., 2017).

Igualmente, estes trabalhadores ndo desenvolvem um contrato psicoldgico com a

empresa utilizadora, visto que ndo possuem uma expetativa elevada de continuidade e
sabem que estdo a prestar um servico temporario. Por outro lado, a expetativa pode ser
criadacomaETT, que vai poder alocar estes trabalhadores a outras empresas utilizadoras,
tendo em conta um feedback positivo do seu desempenho (Cesario, 2013).

Assim, esta atividade possui uma conota¢do negativa, uma vez que varias

empresas recorrem a este tipo de servico por uma mera consideracdo de custos,
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usufruindo dos trabalhadores temporarios e da sua atividade. Por exemplo, o setor
industrial estd sempre muito suscetivel a existéncia de picos e baixas de producdo. As
industrias recorrem ao TT para suprimir estas necessidades de méo-de-obra. Porém,
quando existe um periodo de menor necessidade de producdo, rapidamente 0s
trabalhadores temporérios sdo dispensados. Entdo, isto vai originar um sentimento
constante de inseguranca por parte dos trabalhadores temporarios. Dado estas
desvantagens, é normal que os individuos resistam a este regime de trabalho, optando
por outras alternativas (Ferreira & Santos, 2013; Manilal, 2017).

Do ponto de vista da empresa-cliente, o recurso ao TT pode constituir a solu¢do
mais adequada. O trabalho temporario permite a empresa ter uma maior flexibilidade na
gestdo de Recursos Humanos, resultando no aumento da produtividade e competitividade,
e na diminuicédo de custos (Manilal, 2017).

Igualmente, é de salientar o acesso a trabalhadores previamente selecionados pela
ETT e com o perfil adequado as necessidades exigidas pela Empresa Utilizadora (Wilkin
et al., 2018), que possuem uma vasta experiéncia profissional, ainda que tenham tido
contratos de curta duracdo (Chambel et al., 2016).

A introducdo das novas tecnologias nos processos de TT, permite as empresas-
clientes contratarem mao-de-obra de uma forma cada vez mais répida e eficaz, sem
despenderem tempo num processo de recrutamento e sele¢do interno (Manilal, 2017). A
utilizacdo de TT assegura uma alta rotatividade de colaboradores, sem ser necessario
assumir custos elevados, ja que ndo precisam remunerar os trabalhadores quando a
procura e 0 mercado de trabalho ndo o justificam. Igualmente, podem ter acesso a
determinadas competéncias, sem ser necessario formar os seus colaboradores (Wilkin et
al., 2018).

Todavia, existem também algumas desvantagens para a empresa-cliente, como a
dificuldade de integracdo dos trabalhadores temporarios conforme os valores e a misséo
da organizacdo (Kirk & Belovics, 2008). Para além disto, os trabalhadores temporarios
podem n&o se adaptar ao trabalho. A cooperacdo entre os trabalhadores efetivos da
empresa utilizadora e os trabalhadores temporéarios pode ser uma dificuldade, dadas as
diferentes dindmicas associadas a cada um destes. De facto, varios estudos demonstram
que trabalhadores temporarios podem impactar negativamente as atitudes e

comportamentos dos funcionarios permanentes (Wilkin et al., 2018).
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5. Analise critica do progresso

No dia seis de outubro de 2021, iniciei 0 meu estagio curricular no contexto do
Mestrado em Psicologia Organizacional, que terminou no dia trinta e um de maio de
2022. Visto que o estagio teve lugar numa empresa de consultoria da area dos recursos
humanos, ao longo do estagio foi possivel observar e participar de um conjunto de
atividades na area do recrutamento e selecéo.

Deste modo, realizei um conjunto de atividades no ambito do recrutamento e
selecdo, sobretudo ao nivel do trabalho temporario. Assim, tive a oportunidade de
colaborar em processos de Gestdo Contratual e Cedéncia Direta, tal como ja foi referido
anteriormente neste relatério. De outubro a abril, estive responsavel por processos de
recrutamento e selecéo para o setor industrial. Porém, no final de abril, foi-me proposto
realizar a mudanca de equipa de trabalho, passando a auxiliar os meus colegas de
trabalho nos processos de recrutamento e selecdo para o setor da construgéo civil e obras
publicas (CCOP).

Por estarmos a viver uma situacao pandémica, o contacto estabelecido com os
candidatos e colaboradores estava limitado, principalmente nos primeiros meses de
estagio, e por isso era dada preferéncia ao contacto telefénico ou online. Todavia, ao
longo do tempo, houve uma flexibilizacdo das medidas de protecéo, e nesse sentido, foi-
me permitido estabelecer contacto presencial com as pessoas, inclusive realizar algumas
entrevistas pessoalmente.

No que diz respeito aos aspetos positivos relacionados ao estagio, posso referir
que, desde o inicio foram me dadas todas as condi¢cBes materiais e equipamentos
necessarios a realizacdo das atividades, tendo a minha disposicdo um espaco de trabalho
pessoal, e equipamentos eletronicos, como computador portatil e telemovel.

Igualmente, destaco a hospitalidade e disponibilidade de todos os meus colegas
de trabalho durante este percurso. Sempre me forneceram suporte e ajuda, e quando era
necessario esclarecer alguma davida, estavam prontamente dispostos a colaborar e a
escutar aquilo que tinha para dizer. Embora ao inicio existissem alguns anseios e medos,
importa salientar que esta abertura constante, a troca de ideias e experiéncias com todos
os envolvidos, o espirito de equipa e a boa disposicdo que caracterizam a delegacéo de
Coimbra, foram fatores que facilitaram a minha integracdo e o meu processo de

aprendizagem. De facto, ao longo do tempo fui me sentido cada vez mais confiante, tanto



31

nas atividades que realizei, como no meu papel dentro da empresa, uma vez que
experienciei progressivamente mais autonomia e independéncia nas atividades.

A par disto, a oportunidade que tive de lidar diariamente com diversas
situagdes/problemas que requerem uma resposta rapida e eficaz, possibilitou-me adquirir
um conjunto de estratégias para lidar com a imprevisibilidade das pessoas e das situagdes.
Efetivamente, realizar atividades no contexto do trabalho temporario, acarreta uma
diversidade de desafios que sdo inerentes a esta pratica, principalmente pela rapidez deste
processo. Assim, diariamente era necessario lidar com determinadas situagdes que
exigiam uma atuagao célere, por exemplo, a necessidade de recrutar um colaborador para
iniciar fungdes no mesmo dia em que nos surgiu o pedido, ou para o dia seguinte.

Assim, considero que todo este percurso permitiu uma vigorosa aprendizagem,
assim como um forte crescimento e desenvolvimento profissional, pessoal e relacional.
Além do mais, senti que 0 meu contributo a empresa era valorizado e reconhecido, e isso
era visivel na oportunidade de estabelecer contacto direto com os Clientes, que
demonstrava que a empresa tinha confianca nas minhas capacidades e competéncias.

Como estive envolvido em processos de recrutamento e sele¢do para trabalho
temporario, nas areas da industria e construcao civil, foi possivel adquirir um conjunto de
conhecimentos e competéncias, como a analise de diversos perfis para diferentes fungoes,
a conducdo de entrevistas aos candidatos, a medi¢cao dos atributos individuais, como
aptiddes, conhecimentos, capacidades e outras caracteristicas (KSAOs). Estes atributos
determinam o desempenho de uma determinada fun¢do, a clarificagdo de expectativas,
valores, necessidades, interesses, entre outros aspetos (Ployhart et al., 2017; Rodrigues &
Rebelo, 2011a). Igualmente, a realizagdo destas atividades permitiu-me avaliar
determinados aspetos psicoldgicos, como a motivagdo e atitudes do candidato (Ployhart
et al., 2017).

Efetivamente, o recrutamento e sele¢do centra-se na analise e identificacao dos
KSAOs?!' necessarios para exercer uma determinada fungdo. O acrénimo KSAOs esta
relacionado com os componentes a considerar ao examinar o desempenho passado e
avaliar vérios candidatos para uma funcdo. As organizagdes contratam 0s seus

colaboradores com base num vasto conjunto de KSAOs necessarios para executar todas

2L KSAOs: Knowledge (conhecimento), skills (aptiddes), abilities (capacidades) and other characteristics
(outras caracteristicas)).
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as atividades de trabalho. De facto, o processo de selecdo baseia-se nestas caracteristicas
do candidato, contudo, também o processo de recrutamento segue este modelo, ou seja, a
identificacao de pessoas que possuam o KSAOs necessarios, e assim atrai-los para que
aqueles que possuem estes componentes possam ser selecionados (Ployhart et al., 2017;
Sackett et al., 2017).

O conhecimento (K) refere-se ao conjunto de informagdes factuais que uma
determinada pessoa conhece e que podem ser aplicadas (e.g., idiomas). As aptidoes (S)
dizem respeito ao que uma pessoa atualmente pode fazer, ou seja, as capacidades
necessarias para executar uma determinada tarefa. As capacidades (A) sdo caracteristicas
mais estaveis, que incluem capacidades cognitivas, sensoriais (e.g., acuidade visual),
psicomotoras (e.g., destreza dos dedos, coordena¢do olho-mao) e fisicas (e.g., resisténcia
cardiovascular). As outras caracteristicas (O) dizem respeito a atributos que nio se
enquadram nas categorias anteriores, € podem incluir valores, personalidade, criatividade,
inteligéncia emocional, interesses vocacionais, etc. (Ployhart et al., 2017; Sackett et al.,
2017).

A vertente pratica que o estdgio me proporcionou permitiu-me refletir
criticamente acerca dos métodos e técnicas adotados pela Talenter™ nos processos de
recrutamento e sele¢do, como as entrevistas realizadas. As entrevistas sdo uma das
ferramentas de selecdo mais utilizadas (Beardwell, 2007; Decenzo et al., 2016; Doll,
2017; Rodrigues & Rebelo, 2011a). No que diz respeito as entrevistas que realizadas aos
candidatos, baseavam-se apenas na recolha de alguns dados biogréaficos, descricdo das
experiéncias profissionais, seguindo os pontos presentes nos formularios de inscri¢do na
vaga (Beardwell, 2007).

Deste modo, penso que deveria existir uma maior preocupacdo com alguns
indicadores que ndo sdo avaliados, bem como a necessidade de uma avaliagdo do
candidato de um ponto de vista comportamental, que permita analisar capacidades e
competéncias especificas dos candidatos para determinados perfis (e.g. comunicagéo,
lideranca ou relacionamento interpessoal) (Beardwell, 2007).

Assim, considero que uma forma de melhorar o processo de sele¢do consistia na
utilizacdo de entrevistas estruturadas ou semiestruturadas (Decenzo et al., 2016), bem
como a integragéo de perguntas de entrevista comportamental (Doll, 2017). As perguntas

comportamentais pedem que os candidatos descrevam a forma como reagiram perante
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uma determinada situagdo que enfrentaram no passado (Decenzo et al., 2016;
Hoevemeyer, 2006). As entrevistas estruturadas baseiam-se numa analise de trabalho que
identifica questbes direcionadas a atitudes, comportamentos, capacidades e
conhecimentos, que diferenciam os profissionais que véo ter o melhor desempenho para
a funcdo (Decenzo et al., 2016; Doll, 2017). As perguntas sdo abertas e podem incluir
problemas ou situagdes complexas, como descrever uma situacdo que exigia uma
determinada competéncia relacionada com o trabalho (Decenzo et al., 2016). Através
destas questdes, seria possivel prever o desempenho futuro do candidato e perceber se
esta apto para o exercicio da funcdo (Beardwell, 2007; Doll, 2017).

Por sua vez, as entrevistas ndo estruturadas caracterizam-se por uma grande
autonomia (Rodrigues & Rebelo, 2011a), sdo uma conversa de fluxo livre entre o
candidato e o entrevistador (Decenzo et al., 2016). As perguntas sdo abertas e destinam-
se a permitir que o candidato defina o curso da entrevista (Rodrigues & Rebelo, 2011a).

De facto, na literatura, as entrevistas sdo consideradas por muitos como sendo
demasiado subjetivas, sujeitas a enviesamentos de avaliagdo causados pelo
entrevistador, bem como apresentam fracos indices de fidelidade e validade preditiva,
ou seja, ndo predizem com certeza o desempenho futuro do colaborador, principalmente
as ndo-estruturadas (Beardwell, 2007; Doll, 2017; Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Assim, uma forma de reduzir esta subjetividade, prende-se com a utilizagdo de
entrevistas semiestruturadas ou totalmente estruturadas, o que resulta no aumento da
fidelidade e validade preditiva destas. Por outro lado, permite a diminui¢do da
rotatividade e dos riscos legais associados, comparativamente com entrevistas menos
estruturadas. Assim, tornam-se um melhor preditor do desempenho futuro de um
determinado individuo (Beardwell, 2007; Doll, 2017). Igualmente, complementar as
entrevistas com algumas ferramentas de selecdo menos subjetivas como testes
psicométricos podem contribuir para esse fim (Beardwell, 2007).

Contudo, algumas organizagdes continuam a utilizar um formato de entrevista
tradicional, que por vezes contém perguntas de tipo situacional (também chamadas de
perguntas hipotéticas, ou "e se") (Beardwell, 2007) (Hoevemeyer, 2006). Estas
entrevistas sdo conhecidas por todas as pessoas, 0 que faz com que os candidatos fiquem
mais facilmente a vontade do que com outros formatos. Todavia, 0 maior problema das

entrevistas tradicionais é que praticamente todas as respostas as questdes se tornam um
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cliché, uma vez que existem inimeros livros e sites que fornecem aos candidatos o0s
exemplos de respostas mais adequadas a este tipo de questdo (Hoevemeyer, 2006).

Assim, julgo que a adocao das sugestdes acima referidas, tornaria o processo de
recrutamento e selecdo mais criterioso e eficaz. A existéncia de um guido de entrevistas
pré-estabelecido poderia facilitar a anélise de determinadas varidveis e melhorar o
processo da entrevista, focando as questdes para a analise de critérios relacionados com
0 comportamento do individuo, bem como as suas competéncias para o cargo (Doll,
2017; Hoevemeyer, 2006). Evidentemente que o ritmo frenético e os curtos prazos dos
processos de trabalho temporério dificultam esta mudanga. Porém, quando se tratam de
perfis hierdrquicos superiores ou, em processos de Cedéncia Direta, a realizacdo de
entrevistas comportamentais baseadas em competéncias seria mais adequada,
principalmente pela sua maior validade preditiva, comparativamente com as entrevistas
tradicionais (Hoevemeyer, 2006). Igualmente, também era mais provavel que o processo
finalizasse com uma contratacdo bem-sucedida, que, por sua vez, resulta no aumento da
produtividade e na diminuicdo da rotatividade. Para além de que, por ser um processo
estruturado, minimiza a probabilidade do entrevistador fazer perguntas ilegais ou
inadequadas (Hoevemeyer, 2006; Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Sendo a Talenter™ uma empresa especializada em consultoria de Recursos
Humanos, o0 sucesso de um processo de recrutamento e selecdo e a concretizacdo dos
pedidos dos Clientes devem-se, em parte, a quantidade de candidaturas que sao recebidas.
Deveras, nos primeiros meses de estagio, a Talenter™ vivia um momento em que o
namero de candidatos era considerado razoavel, e 0 nimero de candidaturas era superior
as ofertas de trabalho em aberto, tornando o processo de sele¢cdo mais criterioso. Contudo,
ao longo do tempo, esta tendéncia ndo se manteve, e existiu uma diminuicdo drastica de
candidaturas online.

De facto, a Internet tem um grande impacto nos processos de recrutamento e
selecdo nas organizagdes, e nos proprios candidatos que procuram emprego. (Calin, et
al., 2016; Melanthiou et al., 2015) O recrutamento online ou e-recruitment é uma pratica
de recrutamento e selecdo que constitui uma das estratégias mais utilizadas nos
departamentos de Gestdo de Recursos Humanos, e, neste sentido, a organizagao recorre
a um conjunto de ferramentas online de modo a realizar um processo de recrutamento e

divulgar as vagas de emprego em aberto (Calin, et al., 2016). Assim, a investigagdo
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mostra que uma grande parte das organizac@es utilizam sistemas de e-recruiting, pois é
possivel rastrear um grande nimero de candidatos de forma rapida e eficiente (Gomes et
al., 2016; Koch et al., 2018; Melanthiou et al., 2015; Zin et al., 2016), comparativamente
com as estratégias classicas de recrutamento e selecdo, que exigiam que o técnico de RH
realiza-se a andlise de dezenas de curriculos, a fim de decidir sobre um ndmero mais
limitado de pessoas, que posteriormente eram entrevistadas (Calin, et al., 2016).

Por outro lado, os candidatos acedem mais facilmente a informacdes sobre a
empresa que esta a contratar (Melanthiou et al., 2015), sendo possivel filtrar a pesquisa
de acordo com os seus interesses, e desta forma ter acesso a um conjunto de ofertas de
trabalho (Calin, et al., 2016). Do mesmo modo, o recrutamento online permite que os
departamentos de RH efetuem pesquisas acerca dos candidatos antes de decidir se estes
se enquadram ou nédo no perfil que se pretende, incluindo blogs pessoais dos candidatos,
a realizagé@o de pesquisas na Web (Google), e outras redes sociais, como o Facebook e
Twitter (Melanthiou et al., 2015).

Efetivamente, a maioria dos candidatos que chegavam eram provenientes dos
anuncios publicados online. Todavia, 0 ndmero de candidaturas diminuiu
significativamente. Em paralelo, os pedidos das empresas-clientes continuaram a
aumentar, mais especificamente para o setor industrial. Isto levou a que muitos pedidos
de Clientes ndo fossem satisfeitos, uma vez que o processo de recrutamento e selecdo
estava limitado pela falta de candidatos disponiveis. Assim, considero que esta
instabilidade se revelou um ponto fraco, principalmente com a transicdo para a equipa de
CCOP. De facto, no setor da construcdo civil existe muita caréncia de méo-de-obra. E,
apesar dos esforcos na criacdo de andncios apelativos, e, posteriormente, a sua divulgagédo
(e.g., a distribuicdo de flyers?® nas zonas de Leiria, Entroncamento, Tomar e Ourém), a
verdade é que o feedback recebido destes anincios era praticamente inexistente.
Claramente, isto repercutia ao nivel da quantidade de atividades a realizar.

Todavia, o balanco é positivo, na medida em que fui capaz de cumprir a maioria
dos objetivos que me foram propostos pela Talenter ™, tal como ultrapassar algumas
dificuldades que foram surgindo. Desta forma, o estagio permitiu-me desenvolver um
conjunto de competéncias que se revelam importantes para 0 meu percurso profissional

e pessoal. As competéncias sdo definidas por Bartram & Roe (2005) como um conjunto

22 panfletos informativos das vagas de emprego



36

de capacidades aprendidas e adquiridas atraves da experiéncia do trabalho, integrando
conhecimentos, valores pessoais e atitudes. Estas competéncias sdo fundamentais para o
exercicio de um profissional desta area, mais especificamente um psicologo
organizacional. (Bartram & Roe, 2005). Existem dois grupos principais de
competéncias, as competéncias primarias e as competéncias transversais. As
competéncias primarias estdo diretamente relacionadas com o contetdo psicoldgico,
conhecimentos e competéncias necessarios para a pratica desta area profissional. As
competéncias transversais sdo importantes para a prestacao de um determinado servico,
mas ndo sao exclusivas da atuacao do psicologo, sendo partilhadas com outras profissdes
(Bartram & Roe, 2005; EFPA, 2015).

Na verdade, em muitos momentos tive de sair da minha zona de conforto e expor-
me a novas situacdes, principalmente pelo facto de estar a realizar tarefas no contexto
do trabalho temporério, caracterizado pelo seu carater dindmico e rapido. Deste modo,
fui capaz de aperfeicoar a minha capacidade de resiliéncia. Também demonstrei a minha
flexibilidade ao aceitar todas as tarefas e desafios que me foram surgindo. A flexibilidade
esta relacionada com a capacidade de adaptacdo a mudanca e aceitacdo de novas ideias,
e requer capacidade e vontade de adquirir novas competéncias (Kacamakovic & Lokaj,
2021). Um dos exemplos de flexibilidade esta relacionado com a mudanca de equipa a
um més do fim de estagio. A transicdo exigiu que me adaptasse a uma nova equipa,
encarasse um grupo de pessoas com as quais nao estava habituado a colaborar, tal como
recrutar para um setor de atividade completamente novo, com diferentes perfis e
dindmicas de trabalho. Entdo, considero que estive capaz de lidar com a mudanca e
consegui adaptar-me a novas circunstancias no ambiente de trabalho. De facto, o mundo
organizacional esta em constante mudanca e a flexibilidade torna-se uma competéncia
importante para trabalhar em contexto organizacional (Kacamakovic & Lokaj, 2021).

Igualmente, posso referir que desenvolvi competéncias sociais e interpessoais, que
incluem a capacidade de lidar e desenvolver relagcdes com diversas pessoas, de diferentes
origens (Kacamakovic & Lokaj, 2021), através do atendimento aos colaboradores e
candidatos, e 0 contacto com os colegas de trabalho.

Além das competéncias referidas anteriormente, desenvolvi as minhas capacidades

de analise, selecéo e organizacgéo de informacéo, gestdo do tempo, uma vez que, dada a
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quantidade de tarefas a realizar em simultaneo, tornava-se necessario realizar um
planeamento e organizacgao dessas atividades.

Outras competéncias que desenvolvi prendem-se com a capacidade de trabalhar
em equipa, uma vez que alguns processos eram destinados a mais que um consultor, e
tornava necessario colaborar e comunicar com o outro, ouvir as suas opinides, dividir
responsabilidades e distribuir tarefas. A 6tima comunicacdo entre 0s membros de uma
equipa é um requisito fundamental para o0 um bom desempenho desta. A comunicacéo,
falada e escrita, € uma competéncia interpessoal importante em contexto organizacional
(Kacamakovic & Lokaj, 2021).

Ao longo do estagio, a autonomia que me foi sendo dada progressivamente nos
processos de recrutamento e selecdo e, por sua vez, a relacdo que fui criando com o0s
Clientes, permitiu-me desenvolver capacidades de definicdo de metas e objetivos. A
especificacdo de metas diz respeito a interacdo com o cliente, a fim de definir os
objetivos do servico que sera prestado (Bartram & Roe 2005). O contacto com 0s
Clientes permitia-me avaliar as suas necessidades ao nivel do recrutamento e selecéo, e
receber indicacdo relativamente ao perfil pretendido.

Para além disso, foi possivel adquirir e desenvolver varios conhecimentos e
competéncias, nomeadamente, ao nivel da avaliacdo individual, ou seja, avaliar atributos
individuais  (capacidades, atitudes, tragos de personalidade, competéncias,
conhecimentos, etc.) através da triagem curricular, das entrevistas que foram realizadas e
da observacao dos individuos (Bartram & Roe 2005; EFPA, 2015).

Ao nivel da intervencdo, destaco a intervencao orientada para a pessoa, uma vez
que todo o planeamento realizado tinha como objetivo encontrar o(s) individuo(s) que
possuiam as competéncias, 0s conhecimentos, as aptidfes necessarias para exercer a
funcdo (Bartram & Roe, 2005; EFPA, 2015). lgualmente, desenvolvi competéncias
relacionadas com a comunicacao, isto &, fornecer informacgdes aos clientes, de forma
adequada as necessidades e expectativas destes (Bartram & Roe, 2005). Em particular,
através da atribuicdo de feedback, quer aos candidatos como aos Clientes. Apesar do
candidato ter sido selecionado ou ndo para vaga, era necessario contactar o individuo e
informé-lo do resultado do processo (Bartram & Roe, 2005; EFPA, 2015). Para mim esta
era a fase mais dificil do processo de recrutamento e selecéo, principalmente quando tinha

de informar o candidato que ndo ficou selecionada para a vaga. Por fim, o estagio
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permitiu-me competéncias ao nivel do relacionamento interpessoal e constitui uma fonte

de autoconhecimento.

CONCLUSAO

Por fim, fazendo uma apreciacdo global do meu estagio, o balango é positivo, na
medida em que tive a oportunidade de aplicar os conhecimentos préticos adquiridos nas
aulas tedricas do Mestrado em Psicologia Organizacional, bem como fomentou o0 meu
crescimento e desenvolvimento pessoal, profissional e relacional. Igualmente, foi
possivel adquirir um vasto conjunto de conhecimentos técnicos associados a pratica dos
Recursos Humanos, especialmente na area do recrutamento e selecdo, através dos
processos em que estive inserido no contexto do trabalho temporério.

As atividades que desenvolvi ao longo do estadgio proporcionaram-me
acompanhar todo o processo do recrutamento e selecéo, desde a chegada do pedido
do Cliente, até & admissédo do colaborador, e, posteriormente, todo 0 acompanhamento
e gestdo contratual realizado. As atividades realizadas incidiram na criacdo e
publicacdo de anuncios, na triagem curricular de candidatos, conducédo de entrevistas
de selecéo, atividades no ambito da Gestdo Administrativa de Recursos Humanos, e
por fim, o atendimento/gestdo de candidatos, colaboradores e Clientes.

Por outro lado, por vezes considero que dentro da area dos Recursos Humanos o
meu conhecimento atual estd muito limitado aos processos de recrutamento e selecéo.
Apesar de ser a area dos RH com que mais me identifico, julgo que gostaria de ter atuado
em outros ambitos, bem como realizar atividades mais diversificadas. Deste modo, penso
que teria sido mais enriquecedor para 0 meu estagio curricular, uma vez que teria uma
perspetiva mais global do trabalho dos Recursos Humanos. Porém, considero que tive a
oportunidade de me especializar na &rea do recrutamento e selecéo, principalmente para

trabalho temporério, o que me permitiu conhecer toda a dindmica inerente a esta pratica.
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Anexo A

Organograma da Talenter™
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Anexo B

O processo do trabalho temporario
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Anexo C

Ficha de dados pessoais de candidatos (AHRNET)

| Dados Pessanis | Formogdo | Coshecimentos | Expevifncis | Cat Frof | Especiaboses | Avaliogdo | Frocesses | Actividedes | Ontros Dodos | Documentagde | Caraciristoes | Histivico Messzgens | ilet- Chertas Emerego |
e L I¥] L[ (1410201 (o] I

Povo [ Gewar = Cancelar (8 Remover ([ Sincronizar () LigagBes |y imprimic Com Contactos - .9.'.‘




Anexo D

Criacao do anuncio da oferta de emprego e publicacédo

(AHRNET)
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Anexo E
Anuncio de vaga de emprego: website oficial da
Talenter™

tlﬂnte r. ATALENTER™ PESSOAS EM

Serralheiro Mecanico (M/F)
Coimbra, 27 Junho 2022

CATEGORIA

Serralheirofa Mecanico/a

LOCALIZACAO

Coimbra

DESCRICAO

A Talenter™ estd atualmente em processo de recrutamento de Serralheiro Mecanico (M/F) para
empresa nossa cliente na drea da inddstria.

0 Serralheiro Mecanico (M/F) sera responsavel por diversas tarefas inerentes @ categoria
profissional.

Lowal: Coimbra

REQUISITOS

- Experiéncia em manutengio industrial;

- Conhecimentos de trabalho com torno e em soldadura;
- Habilitagao de conducao de empilhador

- Escolaridade minima obrigatéaria;

- Disponibilidade para trabalhar pelo periodo de 1 més.

CONDICOES

Integracdo em equipa jovem

Hordario de 40 horas semanais, de 2* a 6* feira
Entrada imediata

futuring You!
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Anexo F
Formulario de candidatura a oferta de emprego : website

oficial da Talenter™

t@nterN ATALENTER™ PESSOAS EMPRESAS FORMACAO AZ ﬁ

Serralheiro Mecanico (MIF) DADOS PESSOAIS
Coimbra, 27 Junho 2022

| NOME COMPLETO * |

CATEGORIA | DATA DE NASCIMENTO (DD/MM/AAAA) * |
Serralheiro/a Mecdnico/a

LOCALIZACAO | GENERD - |
Coimbra

DESCRICAO | ESTADO CIVIL v |

A Talenter™ estd atualmente em processo de recrutamente de Serralheiro Mecanico (M/F) para

empresa nossa diente na drea da inddstria.

0 Serralheiro Mecanico (M/F) serd responsavel por diversas tarefos inerentes a categoria | 7B/ CC/PASSAPORTE |

profissional.

| DATA DE VALIDADE (DD/MM/AAAA) |
Local: Coimbra
REQUISITOS [ conrune- |

- Experiéncia em manutengdo industrial;
- Conhecimentos de trabalho com torno e em soldadura;

- Habilitago de conducdo de empilhador | N*SEGURANCA SOCIAL |

- Escolaridade minima obrigatoria;
- Disponibilidade para trabalhar pelo periodo de 1 més. | NACIONALIDADE |

CONDICOES | MORADA " |
Integracio em equipa jovem

Horario de 40 horas semanais, de 2* a 6 feira
Entrada imediata | LOCALIDADE * |

futuring You! | CADIGO POSTAL (0000-000) * |
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Anexo G

Importacdo dos candidatos (AHRNET)




Anexo H

Processo de Selecéo do candidato (AHRNET)
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Anexo |

Indicadores de avalia¢ao do candidato (AHRNET)

015
Faass Competéncias | Outros | Documentaglo | Fecho

x> €[>

|

Z
g%
‘DDDDDDDDDDDDGDD

OO000000000000000E &

i
§ |
i

. 0000000000000000&E] -
- 0000000000000000(] «

Oados Pessoo | Dodos Pogurart | Famacho | Coecimeros | Expnteia | Cot. it/ xpeciinds |
o Adicionar ) Remover
Apresentaclo | Comunicacso Caracteristicas Comportamentais ~ Motivaso




55

Anexo J

Gestéo de Contratos de Trabalho (GTT)




