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Este relatdrio apresenta o estagio curricular realizado no ambito do
Mestrado de Gestdo Comercial da ESTGA, que decorreu entre
setembro de 2023 e abril de 2024 na equipa de Talent Acquisition na
empresa de retalho - hdma.

No decurso do estagio foi desenvolvido um conjunto de tarefas no
dominio do recrutamento e sele¢do. As principais tarefas passaram
pela a triagem de curriculos, recrutamento e sele¢do de candidatos,
bem como pela participacdo e elaboracdo na area do desenvolvimento
dos colaboradores. Assim, neste relatério € apresentada a descrigdo
detalhada destas atividades desenvolvidas, assim como o estudo
realizado neste ambito.

O estudo incide sobre as praticas de recrutamento e sele¢do na hdéma,
bem como sobre as fontes de recrutamento mais utilizadas na
atualidade, com a utilizac@o de estatisticas descritivas, considerando
0s dados relativos a processos de recrutamento e selecdo geridos
entre 4 de setembro de 2023 a 15 de margo de 2024.

Os resultados obtidos proporcionaram insights valiosos sobre as
diferentes abordagens de recrutamento e selecdo adotadas na
empresa. Esta andlise, além de proporcionar uma visdo abrangente
das atividades realizadas durante o estagio e dos resultados obtidos,
também contribuird significativamente para o aprimoramento das
praticas de recrutamento e selecao, visando melhorar tanto o ambiente
organizacional quanto a qualidade de vida dos colaboradores.
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This report presents the curricular internship carried out within the scope of
ESTGA's Commercial Management Master's Degree, which took place
between September 2023 and April 2024 in the Talent Acquisition team at
the retail company - hdma.

During the internship, a set of tasks in the field of recruitment and selection
were developed. The main tasks included screening CVs, recruiting and
selecting candidates, as well as participation and preparation in the area of
employee development. Therefore, this report presents a detailed
description of these activities carried out, as well as the study carried out in
this context.

The study focuses on recruitment and selection practices at hdma, as well
as the most used recruitment sources today, using descriptive statistics,
considering data relating to recruitment and selection processes managed
between September 4, 2023 and September 15 March 2024.

The results obtained provided valuable insights into the different recruitment
and selection approaches adopted in the company. This analysis, in addition
to providing a comprehensive view of the activities carried out during the
internship and the results obtained, will also contribute significantly to the
improvement of recruitment and selection practices, aiming to improve both
the organizational environment and the quality of life of employees.



reconhecimento do uso de Reconhecimento do uso de tecnologias e ferramentas de Inteligéncia
ferramentas IA Artificial (IA) generativa, softwares e outras ferramentas de apoio.

Reconheco o uso de [inserir sistema(s) de IA e respetiva hiperligacéo] para
[indicar utilizac&o especifica de IA ou outras tarefas]. Reconheco a utilizacéo
de [indicar software, cédigo ou plataforma] para [indicar utilizacédo especifica
de software, cédigo ou platafoma ou para outras tarefas].

Exemplo 1: Reconheco a utilizagdo do ChatGPT 3.5 (Open Al, https://chat.openai.com)
para resumir as notas iniciais e para rever o rascunho final, a utilizacéo do Office365
(Microsoft, https://www.office.com) para a escrita do texto.

Exemplo 2: N&o foram utilizados no presente trabalho quaisquer contetdos gerados por
tecnologias de IA.


https://chat.openai.com/
https://www.office.com/

indice

INAICE A FIGUIAS ....eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeiesieesiesesssessesssessesssesssssssssssssssssssesssssssssnas iii
INAICE A TADEIAS........ceeeeeeeeeeeceeeeeeeeeeirseeesieeesessessesssesssesssesssssssssssssssssssssssssssssssas iv
INAICE U@ GIAFICOS ....evveeeveeereereererreserestresirssisssssseeessssssesssesssesssssssssssssssssssssssssssassnens v
LiSta de ADreViQtUrQS...........ccueuuiiieeniiinniiiensisinesissnsisssnsisssnsessssssssssssssssossssssssnsssssanns vii
11419 (oo 17 oo Lo O RTRN 1
I - ReViSAO da LIiteratUrQ..........cc.ceeeeuieeeniirennireeesisinesissesisseassssnsssssnsssssssossnssossasssssasssses 3
O (Tl U] =10 =T o o Tl =T T U 3

P O 0= Tol ¥ =1 0 1=T o (o FO PSP 5
2.1, Tip0S d€ RECIULAMENTO .eoutiiiiieiiiieiee ettt ettt ettt et e st e e bt e st e s bt e s beeeneeeanee 6

2.2. Técnicas de RECIUTAMENTO ....iiicciiiieiiiieeecieeeeeite e e ette e e e st e e e etae e e staeeeesttaeeeeataeeesataeeeanssaeesnsees 12

2.3. O ReCrutamento EIETIONICO ...ccccuviieiiiieecciiee ettt ettt e et e e e tre e e e tte e e e aaae e e sabbeeeesraeeennees 14

Y <1 [T oF: [ TSP 17
IR O = Tol oY Tor= F o [T Y < [T o [ TR 19

L D YT Y i o LRSS 21
(1IN 0 3 203 1+ T | o T OO SRRt 23
1. Caracterizacao da Entidade de AcOlhimento......c.uevieiiieiiiicieiecee e 23
O O N £ Vo T ' = F U 23

1.2. O Departamento de Pess0as € CUltUIa........cceiiiiiiiiiei e e 26

2. Atividades Desenvolvidas no Estagio na Area do Recrutamento e Selecdo..................... 27

HI = Investigagao EMPITICA ..........ceeeeeeneereeeniereeineesseeineesseennsssssssssssssssnsssssssnsssssssnns 36
1. Descricdo da ProblemMaEtiCa ......cccueeeieciiie ettt et e 36

2. Questdo de Investigacdo e Objetivos do EStUO ......ccccveveiieiieiiiciee e 37

3. Métodos de Recolha e Analise de Dados........cceeeuiieiiiiieeeeeiiee et et 38

4. Apresentacdo e andlise dos resultados.......coocvieiieiiiie e 40

5. Discuss3ao d0OS RESUIATOS.........ciiiiiieiiiiiiie ettt e e e s e sabee e e s eraee s ennes 46

T 0o Y ol [V o =T Fo I =5 ¥ [« [o TSP 50
Resposta a0s 0bjetivos dO @StUTO........iiiiiiiiiciie e e e e 51
LimitacOes do estudo e pistas de investigagdo fUtUIa ........ccccuveiiiiiiee e e 53

JV = CONCIUSOES........ccuueeeeneeeeeeeeeneeeeiirriniereenisteesessnssessassssnsssssessessessssnsssssnssessassnsnnnnns 54
Referéncias BibliografiCas...........cccueuuueiirivuuiirieeusisinenusisssssnssssissssssssssnsssssssssssssseens 56
1 1= (o X3S 62
PN Ty o I A D F=To o 1o Fo TN T3 1 U [ SR 62



Indice de Figuras

Figura 1 - PIano de reCrutamento........cueiiuieeeiiiiiiee et esiees st e e s e e s savae e e e 4
T 0] A S Tol UL = 0 0 [=] | (o PSP 8
Figura 3- Evolugao do Logotipo — Fonte: site da hOma ........cceevvieeeiviiieeiiiiiee e 24
Figura 4 - Organograma da homa Fonte: elaboragao propria ......cccceceeeeeeecveeeeecveeeennns 25



indice de Tabelas

Tabela 1 — Processos de Recrutamento (setembro 2023 a margo 2024) .........cccueee.....

Tabela 2 — Fonte recrutamento do candidato selecionado por processo de

[ <Tol g U L =] 0 g T<] o) W0 T PP PPOPRPPRPPPPPORRTPON



indice de Gréficos

Grafico 1 — Tempo em que a vaga esteve em aberto por processo de recrutamento.. 42
Grafico 2 — Distribui¢do de candidatos por fonte de recrutamentoErro! Marcador nao

definido.

Grafico 3 — Fonte de E-Recrutamento por processo de recrutamento.........cccceeveeueeneneen. 39



vi



Lista de Abreviaturas

PME — Micro, Pequenas e Médias Empresas

INE — Instituto Nacional de Estatistica

vii



Introducao

O presente relatério enquadra-se no ambito da unidade curricular Estagio, integrante do
Mestrado em Gestdo Comercial da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Agueda
(ESTGA) da Universidade de Aveiro, sendo essencial para a obtenc¢do do titulo de mestre
nessa area especifica. O estdgio foi realizado no departamento de Recursos Humanos da
empresa hdoma, com sede em Grijé, Vila Nova de Gaia, durante os meses de setembro de

2023 a abril de 2024.

No dmbito do mestrado em Gestdo Comercial, surgiu naturalmente a op¢do de realizar o
estagio no departamento de recursos humanos de uma empresa conceituada do retalho,
com o objetivo de aprofundar conhecimentos e colocar em prdtica aprendizagens
realizadas e adquirir experiéncia. Este estdgio foi desenvolvido mais precisamente na
equipa de Talent Acquisition do departamento de Pessoas e Cultura, responsavel pelo
recrutamento e selecdo de funciondrios para a empresa. Esta experiéncia permite-nos
compreender melhor as dindmicas e desafios associados a gestao de pessoas, bem como
aplicar na pratica os conhecimentos adquiridos ao longo do curso. Durante o estagio,
existiu a oportunidade de participar em diversas atividades, desde o recrutamento e
selecdo de novos colaboradores, bem como atividades relacionadas com o employer

branding.

Durante o estdgio, as principais atividades desempenhadas incluiram aprendizagem e
suporte no recrutamento e sele¢do da equipa de BackOffice. Este periodo proporcionou a
oportunidade de acompanhar e gerir alguns processos de recrutamento e selecdo desde a
abertura até a sua conclusdo pela equipa de Talent Acquisition. Além disso, permitiu a
realizacdo de outras responsabilidades e a participacdo em atividades como integracdo de
novos colaboradores, recrutamento e selecdo de colaboradores para as lojas e

desenvolvimento de atividades na empresa.



Este relatdrio estd organizado em trés grandes partes ou capitulos. O primeiro apresenta o
enquadramento tedrico, onde se enquadram quer das tarefas praticas realizadas ao longo
do estagio, como o estudo empirico desenvolvido nesse ambito. No segundo capitulo faz-
se a apresentagao da entidade de acolhimento e descrevem-se as atividades realizadas ao

longos dos 7 meses de estagio.

A terceira parte do relatério é dedicada ao estudo realizado, também no ambito deste
estagio, em que é colocada a questdo de investigacdo, a recolha de dados e os
procedimentos adotados, a analise e discussdo dos resultados e por fim, as conclusdes do

estudo.

Finalmente, na quarta parte é feita uma reflexao critica acerca do estagio, apresentam.se
as conclusdes finais e propostas de melhoria na perspetiva de quem o experienciou

diretamente.



| - Revisao da Literatura

Neste capitulo faz-se o enquadramento tedrico do trabalho na drea dos recursos humanos,
com um foco especial no recrutamento e selegdo nas empresas. O capitulo esta dividido
em duas partes, a primeira parte esclarece conceitos e analisa a importancia do
recrutamento e selegdo nas organizagOes e a segunda parte diferencia e descreve os seus

processos.

1. Recrutamento e Selecao

Uma organizacdo é composta de meios humanos e tem como o objetivo claro ser rentavel
e competitiva. Para alcancar este propdsito, é essencial atrair o melhor talento disponivel
no mercado. Embora as praticas possam variar de empresa para empresa, mas cabe ao
departamento de recursos humanos, ter a responsabilidade de aplicar as técnicas de
recrutamento e selecdo eficazes para atrair os candidatos e selecionar o que mais se
enquadra na funcdo em aberto. O recrutamento e a sele¢dao sdo operagdes importantes na
Gestdo dos Recursos Humanos de qualquer organizacdo, eles desempenham um papel
crucial para atrair, escolher e contratar os colaboradores certos. Estes colaboradores, serdo
a chave para a organizacdo aproveitar ao maximo o seu talento, e assim atingir as metas e
objetivos estratégicos (Gomathy, 2022).

O recrutamento e selegdo andam a par, mas sdo distintos. O processo de recrutamento
refere-se a etapa onde é identificada a decisdao de preencher uma vaga disponivel até ao
apuramento dos candidatos com o perfil adequado para a funcdo. Ja a selecdo é a etapa
onde é tomada a decisdo do candidato que melhor se enquadra para a fun¢do (Camara,
Guerra, & Rodrigues, 2007). Numa definicdo mais simples, o recrutamento é um processo
pela qual a empresa pretende atrair pessoas que sejam capazes de executar com eficacia
as funcdes que a vaga exige. Ja a selecdo, é o processo através do qual a empresa escolhe
a pessoa para essa vaga. (Rego, et al., 2015). E também importante salientar, que a correta
selecdo do candidato, depende muito, da qualidade das pessoas atraidas para a funcao.

Quando um processo de recrutamento utiliza os meios/técnicas mais eficazes para atrair o



melhor talento, a selecdo dos candidatos serd muito mais eficiente e eficaz para a
organizagao.

Adaoma e Onuoha (2022), destacam que o processo de recrutamento e selecdo ndo serve
apenas para substituir os colaboradores que saem ou aumentar o quadro de funcionarios,
mas visa, principalmente, recrutar individuos com alto desempenho e compromisso. O
sucesso de uma organizagao esta relacionado com o desempenho das pessoas que dela
fazem parte e trabalham para essa mesma organizacdo. Da mesma forma, quando se trata
de limitagdes no local de trabalho, pode gerar baixo desempenho e perdas. Entdo, se
contratarmos as pessoas erradas, se ndao prevermos as necessidades e mudancas da
organizacdo, o processo de recrutamento e selecdo podera ser um custo, tanto a nivel de
tempo como recursos, sejam humanos ou financeiros (Adaoma & Onuoha, 2022).

Quando o recrutamento inadequado acontece, pode levar a vdrios problemas dentro da
organizacao, afetando ndo apenas o desempenho do novo colaborador, mas também o
funcionamento, eficiéncia e o sucesso da propria organizacdo. Isto pode levar a baixo
desempenho e produtividade, aumento do turnover, impacto negativo no clima
organizacional, além dos custos associados a contratacdo, integracdao, formacdo e
desenvolvimento de novos colaboradores, e também, transmite uma ma reputacao da
empresa (Chiavenato I. , 2014). Nesse sentido, o recrutamento e sele¢do requer um
planeamento cuidado para tomar as melhores decisdes e contratar as pessoas adequadas

(figura 1).

Necessidade —p Andlise _y  Definigio
de Recrutamento da fungio \
Prospeccio
Testes
P Interna
Entrevista l l
T DECISAO Prospeccio
. Externa
Questionarios
Triagem /
de Candidatura

Figura 1 - Plano de recrutamento e sele¢do

Fonte: Adaptado de Gomes e Alcobia (2005)



Os procedimentos de selecdao e tomada de decisdao, devem estar focados em escolher
apenas os melhores candidatos que se enquadrem na cultura e valores da organizacao

(Pradeep, 2023).

2. O Recrutamento

As organizacgOes para serem bem-sucedidas, dependem de uma gestao eficaz dos recursos
humanos, e o recrutamento é uma das fun¢bes essenciais dessa gestdao, pois consiste na
procura de novos colaboradores para as organizacdes (Saikumari, 2023). E importante
ressaltar que o recrutamento ndo se limita apenas a divulgacdo da vaga, mas também
envolve a identificacdo e atracdo de candidatos que estdo alinhados com a visdo e missao
da empresa, assim como melhorar o desempenho organizacional a longo prazo (Chiavenato

l.,2014).

Quando as empresas optam por estratégias de recrutamento mais eficazes, geram um
impacto positivo no seu desempenho, na sua reputacdo e cumprimento dos seus objetivos.
A escolha dos métodos de recrutamento, das técnicas e dos procedimentos mais
adequados, atrai os melhores candidatos e os potencialmente qualificados para ocupar os
cargos disponiveis (Chiavenato I., 2014). Portanto, deveremos ter consciéncia que quanto
mais informacao disponibilizarmos aos candidatos sobre a cultura e valores da organizacao,
mais atraidos os candidatos ficardo com a transparéncia da organiza¢ao e mais eficaz se

torna o processo.

Tipicamente, a responsabilidade pelo processo de recrutamento numa organizacao, fica ao
cargo do departamento de Recursos Humanos, embora algumas possam recorrer a
empresas de recrutamento externo. A forma como é gerido todo o processo, vai depender
muito da estrutura organizacional, o cargo e a disponibilidade de tempo que o

departamento tem. E importante salientar também que para garantir contratacdes bem-



sucedidas, devem existir procedimentos de recrutamento bem estabelecidos ( Soundharya,

2017).

Além disso, o processo de recrutamento deve ser realizado de forma estratégica, levando
em consideracdo as necessidades do presente e do futuro da organiza¢cdo. Quando uma
vaga tem de ser preenchida, a organiza¢ao tem de garantir que o profissional contratado
venha contribuir para o crescimento e desenvolvimento da organizagdo (Dutra, 2014).
Quando existe a necessidade de preencher uma vaga na organizacao, é importante
recolher informacdes exatas do perfil desejado para o cargo disponivel. Caso o perfil
contrato seja diferente do desejado, todo o processo poderd ficar comprometido,
causando alguma desarmonia entre o perfil solicitado e o colaborador contratado (Franca,

2007).

Apds o levantamento das informacgdes, passamos para a criacdo do anuncio. Primeiro é
crucial entender completamente a posicao a ser preenchida junto do departamento, e isso
envolve uma analise detalhada das responsabilidades e do contexto do cargo, como uma
descricao completa da funcao, a localizagao do trabalho, e as principais responsabilidades
(Chiavenato I., 2014). Em seguida, definir as qualificacdes necessarias, sejam a nivel de
formacdo como técnicas. Para tornar um anuncio mais atraente, também é util incluir
informagdes sobre os beneficios, oportunidades de desenvolvimento profissional e o tipo
de vinculo. Verificada esta primeira fase do recrutamento, passamos para a estratégia de

recrutamento que as empresas podem optar para preencher a vaga em aberto.

2.1. Tipos de Recrutamento

Apds a elaboracdo do plano de recrutamento, é fundamental distinguir entre os dois
principais tipos: recrutamento interno e recrutamento externo. O recrutamento interno
ocorre quando a empresa procura preencher uma vaga com colaboradores ja existentes,
promovendo ou transferindo funcionarios de outros departamentos. Este método oferece

diversas vantagens, como a motivacao dos colaboradores, reducdo de custos e o fato de o



candidato ja conhecer a cultura e os processos da empresa. Além disso, contribui para a
retencdo de talentos, uma vez que oferece oportunidades de progressdao na carreira

(Chiavenato, 2014).

Por outro lado, o recrutamento externo consiste em atrair novos talentos do mercado de
trabalho para a organizagdao. Embora possa ser mais oneroso e demorado, esse método
permite que a empresa incorpore novas ideias, habilidades e experiéncias para a equipa, o
que pode ser crucial para inovagdes e mudangas organizacionais. Esta abordagem é
indicada principalmente quando ndo hd talentos internos disponiveis ou quando a

organizacao busca renovar a sua forca de trabalho com perfis diferenciados (Dessler, 2012).

A escolha entre estes dois tipos de recrutamento deve ser feita com base numa andlise
criteriosa das necessidades especificas da organiza¢do. Além disso, os canais utilizados para
divulgar as vagas, tanto no recrutamento interno quanto no externo, devem ser
cuidadosamente selecionados para garantir a atracdao de candidatos qualificados. Um
processo de recrutamento bem estruturado, que considera essas varidveis, contribui
significativamente para a eficiéncia da contratacdo e para o sucesso organizacional no

longo prazo (Chiavenato, 2014).

Chiavenato (2002), destaca a importancia de alinhar a estratégia de recrutamento com as
necessidades e objetivos da empresa, visto que ao utilizar de forma eficaz essa estratégia,
a empresa garante que estd a atrair os candidatos mais qualificados para a vaga. O autor
distingue trés tipos de recrutamento: interno, externo e misto. No recrutamento interno,
a empresa procura preencher a vaga utilizando o talento presente na organiza¢ao, como o
caso das transferéncias ou crescimento na fungdo. Este tipo de recrutamento ndo apenas
valoriza os funciondrios existentes, mas também aumenta a motivacdo e retencao. Por
outro lado, o recrutamento externo envolve a procura de candidatos fora da organizacao,
o que também é uma estratégia eficaz para atrair novos talentos. Este autor ainda defende
gue, o recrutamento interno é uma estratégia conservadora e defensiva, enquanto o

recrutamento externo é uma estratégia prospetiva e ofensiva. Na figura 2 podemos



observar as diferentes estratégias e técnicas que uma empresa pode adotar conforme as

suas necessidades.
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Figura 2 — Recrutamento

Fonte: Adaptado de Camara et al. (2007)

A decisdo sobre qual método utilizar deve ser feita com base nos objetivos estratégicos da
organizacao, no perfil da vaga e nas condi¢cdes do mercado de trabalho. Ao integrar essa
andlise ao processo de recrutamento, a empresa consegue ndo apenas preencher a vaga
com sucesso, mas também promover um impacto positivo em seu desempenho

organizacional no longo prazo (Chiavenato, 2002).

2.1.1. Recrutamento Interno

O recrutamento interno é considerado uma pratica essencial para a gestdo eficaz de
pessoas e capital humano. Esse processo consiste em preencher vagas abertas utilizando
os recursos humanos ja presentes na organizacdo (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007). Ou
seja, em vez de optar por candidatos externos, a empresa promove ou faz transferéncia

dos seus colaboradores atuais para novos cargos. Uma outra razdo que leva a empresa a



recorrer ao recrutamento interno, é a escassez de oferta de candidatos externos aptos para
a fungao, e isso acontece sobretudo quando o mercado de trabalho esta em alta (Rego, et
al., 2015). Contudo, esta pratica tem vantagens, mas também pode apresentar um desafio

para a organizagdo como analisaremos a seguir.

Comecgando pelas vantagens do recrutamento interno, podemos destacar a motivagao dos
colaboradores, que por norma, aumenta quando percebem que ha oportunidades de
crescimento e reconhecimento dentro da organizagdo. Além disso, os candidatos internos
ja estao familiarizados com a cultura, valores e procedimentos da empresa, o que reduz
significativamente o tempo necessario para adaptacdo e aprendizagem. Outras vantagens
importantes do recrutamento interno sdao a economia de custos em contrapartida ao
recrutamento externo, também ajuda a reter talento, reduz o risco de ndo haver encaixe
cultural entre a pessoa e a organizagao e ainda permite o desenvolvimento de carreiras

(Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007).

A par das vantagens, o recrutamento interno também apresenta desafios. Um deles é
tornar o processo mais lento porque, a partida, o cargo da fungao anteriormente ocupado
pelo colaborador promovido ou transferido vai ter de ser preenchido envolvendo um novo
processo de recrutamento. Além disso, podera também gerar conflitos de interesses a nivel
hierarquico e, caso o colaborador ndo seja o escolhido, a empresa deverd saber lidar
posteriormente com as expetativas frustradas, mantendo o colaborador motivado
(Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007). Chiavenato (2002) defende ainda como uma das
desvantagens do recrutamento interno, o bloqueio a entrada de novas ideias, experiéncias
e expectativas. Podemos entdo afirmar, que o recrutamento interno é uma estratégia
valiosa que reconhece e desenvolve o talento ja presente na organizacdo, o que promove
um ambiente de crescimento e reconhecimento, melhora a moral dos funciondrios e
contribui para a retencdo de talentos. No entanto, é crucial equilibrar o recrutamento
interno com a incorporagdo de novos talentos externos a organizagao para garantir a

diversidade de ideias e perspetivas.



Segundo Camara et al. (2007), normalmente as empresas recorrem a trés formas para
proceder ao recrutamento interno: o método da escolha direta, concurso interno e o
sistema de recomendacdo de um amigo, podendo este Ultimo ser considerado modelo
misto. O método da escolha direta é utilizado quando a vaga a ser preenchida dentro da
organizacdo exige um alto nivel de responsabilidade. Por norma as razoes que levam a
organizacao a optar por esta abordagem, s3o o cumprimento dos planos de
desenvolvimento de carreira do candidato selecionado, fazer melhor uso do talento
disponivel na empresa e reter colaboradores considerados essenciais, oferecendo
oportunidades de expandir o seu crescimento e de se sentirem valorizados pela

organizacgao.

No que refere ao concurso interno, o processo envolve a divulgacdo da vaga junto dos
colaboradores, seja em canal préprio ou afixagdo num painel informativo. E importante
gue todas as candidaturas serdo tratadas e avaliadas da mesma forma, o que significa, que

todos os candidatos internos devem ser entrevistados e receber um feedback adequado.

Por fim, o sistema de recomendac¢ao de um amigo, consiste em convidar os funciondrios a
indicarem pessoas da sua rede de conhecimentos que possuam as qualificacdes
necessarias para preencher a vaga disponivel. Este pode ser considerado um modelo misto,
porque combina o uso de recursos internos a mobilizagdo de recursos externos para se

candidatarem a organizacao.

2.1.2. Recrutamento Externo

Para Chiavenato (2002), o recrutamento externo é o preenchimento das vagas e das
oportunidades em aberto, por candidatos externos a organizacdo. Este tipo de
recrutamento esta essencialmente focado em adquirir para a empresa competéncias
externas que venham agregar valor, trazer “sangue novo” e ideias inovadoras para a
organizacdo. Portanto, é importante abordar o mercado de maneira precisa e eficaz, no

sentido a alcancar e atrair os candidatos certos.
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Antes de recorrer ao mercado, a empresa podera recorrer ao banco de candidatos, caso
exista, para verificar se algum perfil se enquadra na vaga em aberto. Se ndo encontrar um
candidato adequado, a organizacdo vai entdo ao mercado externo através de recrutamento
direto ou recorrendo a entidades externas especializadas, como é o caso de headhunters,
consultores de pesquisa direta ou consultores de recrutamento (Camara, Guerra, &

Rodrigues, 2007).

Em primeiro lugar, abordando o recrutamento direto, é a prdpria empresa que faz a
pesquisa de candidatos no mercado, através da divulgacdo da vaga em diversos meios de
comunicacdo, como por exemplo, a Internet, a imprensa escrita ou mesmo, radio e a
televisdo. Quando uma empresa tem boa reputagdo como empregadora, o recrutamento
direto é mais vantajoso pois, além de ser mais econdmico, também poderd promover de
forma clara a cultura e valores da organizagdo no mercado de trabalho, como é o caso
guando recorrem a feiras e centro de emprego (Chiavenato I., 2014). Em segundo lugar,
quando a empresa recorre a entidades externas, ou é porque tem um publico-alvo a atingir
ou entdo encontra-se perante a auséncia de recursos ou estratégias que a incapacitam de
realizar o recrutamento de forma direta. No caso de a vaga em aberto ser para gestores de
topo ou diretores, as organizagdes costumam recorrer a empresas denominadas por
headhunters. No caso de gestores mais seniores ou vagas mais especificas, costumam

recorrer a consultores de pesquisa direta ou recrutamento (Rego, et al., 2015).

Existem vdrias vantagens para as organizacdes optarem pelo recrutamento externo. Além
de ele permitir a entrada de pessoas com novas ideias e abordagens, também enriquece as
competéncias da organizacdo. Mesmo que nem todos os candidatos se encaixem na vaga
especifica, o processo ajuda a identificar potenciais talentos para oportunidades futuras.
Este tipo de recrutamento ajuda aumentar a diversidade, trazer conhecimento atualizado
e incorporar a experiéncia de outras empresas. E importante ressaltar que este tipo de
recrutamento é mais alargado no tempo e dispendioso, além de apresentar maior risco de

incompatibilidade cultural, podendo gerar algum desconforto entre os colaboradores

11



atuais, devido a percecdo de falta de reconhecimento e oportunidade internas. (Camara,

Guerra, & Rodrigues, 2007).

2.1.3. Recrutamento Misto

O recrutamento misto é uma abordagem que combina tanto o recrutamento interno como
o externo para preencher a vaga em aberto na organizacdo. Este método procura
aproveitar os beneficios de ambos, ou seja, o conhecimento e a experiéncia dos
funciondrios atuais, bem como novas ideias e capacidades de candidatos externos. Este
método permite uma maior flexibilidade, dando a empresa a possibilidade de escolher a
melhor estratégia tendo em conta as necessidades especificas da vaga e do contexto
organizacional. No entanto, esta abordagem também exige um bom planeamento e gestado
para equilibrar os interesses internos e externos, garantir a equidade no processo de
selecdo e otimizar os recursos disponiveis. Quando a empresa desloca um colaborador
internamente para uma vaga disponivel, por norma existe a necessidade de recorrer ao
recrutamento externo para preencher a posicao anterior, a menos que esta posicao seja

anulada (Chiavenato, 2002).

2.2. Técnicas de Recrutamento

Para aumentar a eficacia do recrutamento, as organiza¢des utilizam varias técnicas. Essas
técnicas incluem o arquivo de curriculos de candidatos que fizeram candidatura
espontanea ou de processos anteriores, a publicacdo de anuncios nos media (jornais,
revistas, radio, TV), referéncias de funciondrios da organizacdo, o uso empresas
especializadas em recrutamento, a participacdao em feiras de emprego nas universidades,
métodos informais de abordagem de pessoal e, por ultimo, o recrutamento pela internet

(e-recrutamento) (Rego, et al., 2015).

Tal como refere Martins (2001, p. 56), “para qué perder semanas a procura de um
candidato quando através da Internet as respostas sdo quase imediatas”? O recrutamento
pela internet, ou e-recrutamento, é uma técnica moderna e eficiente que utiliza uma vasta

rede digital para atrair os candidatos. E um processo online, seja por email, pelo site da
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empresa ou plataformas, permitindo a organizacdo receber as candidaturas e fazer a
triagem dos candidatos. Esta abordagem permite que as empresas alcancem um publico
muito maior, incluindo pessoas de diferentes regides e paises. A rapidez e a eficiéncia sdo
uma grande vantagem deste tipo de recrutamento porque as vagas podem ser publicadas
e respondidas rapidamente, o que acelera todo o processo (Rego, et al., 2015). Além disso,
o e-recrutamento é geralmente mais barato do que os métodos tradicionais, como por

exemplo os anuncios em jornais ou participar em feiras de emprego.

As ferramentas online disponiveis permitem filtrar curriculos e candidaturas
automaticamente, o que atualmente torna os processos de recrutamento mais rapidos
(Chiavenato I. , 2014). Dando o exemplo da plataforma do LinkedIn, esta facilita as
organizacgdes a interacdo direta com os candidatos, promovendo uma comunicacdo menos
formal e ao mesmo tempo promover o employer branding. No entanto, hd algumas
desvantagens a considerar nomeadamente, o grande volume de candidaturas recebidas
podendo incluir muitos candidatos ndao qualificadas, o que torna o processo de triagem

mais lento.

De acordo com Backhaus e Tikoo (2004), o employer branding envolve a promocdo de uma
proposta de valor para os colaboradores, destacando os beneficios e a cultura da
organizagao, de forma a torna-la uma escolha preferencial no mercado de trabalho. Essa
abordagem ndo apenas contribui para atrair candidatos qualificados, mas também criauma
maior identificacdo entre os funciondrios e a empresa, resultando em um maior
engajamento e satisfacdo no trabalho. Sullivan (2004), por sua vez, afirma que o employer
branding é um fator estratégico que pode impactar significativamente a competitividade
da organizacdo no mercado. A marca empregadora reflete os valores, a missao e a visdo da
empresa, e influencia como os potenciais candidatos e os funciondrios atuais percebem a
organizacdo. Uma empresa que investe no seu employer branding pode obter vantagem
competitiva ao garantir uma forca de trabalho mais envolvida e produtiva, além de reduzir

a rotatividade e os custos de recrutamento.
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De acordo com Dessler (2016), o departamento de recursos humanos numa empresa de
retalho desempenha um papel vital na criagdo e manutencao de uma forga de trabalho
eficaz e motivada. No contexto do retalho, onde a interacdo direta com o cliente é um
elemento crucial, a capacidade de atrair, formar e reter talentos é essencial para a
prestacdo de um servico de qualidade e sucesso para a empresa. Tendo sempre a estratégia
em promover um ambiente de trabalho inclusivo e diverso, o departamento de recursos
humanos deve alinhar as necessidades dos funciondrios com os objetivos da empresa,

assegurando assim um desempenho organizacional eficaz e sustentdvel.

2.3. O Recrutamento Eletrénico

O recrutamento eletrénico, também conhecido como e-recrutamento, tem vindo a ganhar
destaque nas ultimas décadas como uma estratégia eficiente para atrair candidatos e
otimizar o processo de sele¢do. Segundo Holm (2012), a adogdo do recrutamento
eletrénico permite que as empresas alcancem um numero maior de candidatos em menos
tempo, além de reduzir custos associados ao processo de recrutamento tradicional, como
a publicacdo de anuncios fisicos ou a participacdo em feiras de emprego. Esta pratica
também oferece maior rapidez e eficacia na triagem de candidatos, gragas a automacao
dos sistemas que filtram curriculos e correspondem perfis com base nas qualificagdes

exigidas.

Tem-se tornado uma pratica indispensavel nas organizacdes contemporaneas,
principalmente devido ao avanco da tecnologia digital. De acordo com Gasparéniené et al.
(2021) e Hunkenschroer e Luetge (2022), a era do recrutamento digital 2.0 ndo apenas
facilitou a agregacdao de anuncios em multiplas plataformas, mas também melhorou
significativamente a visibilidade das oportunidades de emprego. Essa transformacdo
permite que os candidatos comparem diversas ofertas de trabalho de forma rdpida e
eficiente, resultando num processo mais agil tanto para recrutadores quanto para
candidatos. Além disso, o recrutamento eletronico tem demonstrado ser uma alternativa
menos onerosa em compara¢ao aos métodos tradicionais, otimizando o uso de recursos e

tempo para as empresas (Kaur et al., 2023; Roy et al., 2020). A inteligéncia artificial (IA)
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estd-se a tornar um pilar fundamental no recrutamento eletrénico, com diversas
ferramentas que automatizam processos como triagem de curriculos e condugdo de
entrevistas por chatbots (Koivunen et al., 2022). Hogg (2019) e Johnson et al. (2020)
ressaltam que essas tecnologias ndo apenas aumentam a eficiéncia do processo, mas
também promovem uma experiéncia mais transparente e justa para os candidatos. Além
disso, a aplicagdo de algoritmos de machine learning permite que as empresas identifiquem
candidatos com maior potencial de sucesso, ajustando automaticamente as estratégias de
recrutamento conforme os dados recolhidos (Kazim et al., 2021; Mehrotra & Khanna,

2022).

Contudo, os desafios do recrutamento eletrénico sao significativos, especialmente no que
diz respeito a experiéncia do candidato. Ligeiro et al. (2024) e Ore & Sposato (2021)
apontam que, apesar das melhorias tecnoldgicas, muitos candidatos sentem frustracao
com a falta de interacdo humana durante o processo de recrutamento automatizado. Essa
desconexdao pode resultar em perce¢bdes negativas sobre a empresa, evidenciando a
importancia de equilibrar a tecnologia com a abordagem pessoal que muitas vezes é
fundamental na sele¢do de candidatos. Assim, uma integracao cuidadosa de tecnologia e
interacdo humana se mostra crucial para otimizar a eficacia do recrutamento eletrdnico,
garantindo que a automacdo ndo substitua a conexdo interpessoal necessaria para atrair e

reter talentos (Javed et al., 2022; Kim & Heo, 2022).

Existe uma lista extensa de métodos especificos de recrutamento, entre eles, incluem-se
as entrevistas para conhecer os candidatos, testes para medir as habilidades, dindmicas de
grupo para observar interacdes e analises de curriculos para identificar qualificacdes

relevantes (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007).

As entrevistas sdo uma das ferramentas mais tradicionais no processo de recrutamento, e
mesmo no contexto do e-recrutamento, continuam sendo uma técnica central. Como
destacam Campion, Palmer e Campion (1997), as entrevistas estruturadas tém se mostrado

mais eficazes em comparagdo com as entrevistas ndo estruturadas, uma vez que seguem
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um formato padronizado que garante maior consisténcia e justica na avaliacdo dos
candidatos. A introducdo de entrevistas via videoconferéncia, impulsionada pela era digital,
também tem sido utilizada como uma forma de adaptar essa técnica aos processos de

recrutamento remoto, sem perder sua eficiéncia.

Outro método comum no processo de recrutamento sao os testes de habilidades. Esses
testes tém como objetivo avaliar competéncias técnicas ou cognitivas dos candidatos e sdo
utilizados em setores que exigem conhecimentos especializados. De acordo com Schmidt
e Hunter (1998), os testes de habilidades sdo preditores eficazes de desempenho no
trabalho, especialmente quando aplicados em conjunto com outras ferramentas, como

entrevistas e analises de curriculos.

A andlise de curriculos continua a ser uma etapa fundamental no processo de
recrutamento, servindo como a primeira triagem dos candidatos. Roth e Bobko (2000)
afirmam que a andlise de curriculos é eficaz para verificar as qualificacdes, experiéncias e
competéncias que correspondem aos requisitos da vaga. No contexto do e-recrutamento,
sistemas de gestdo de candidatos (ATS — Applicant Tracking Systems) automatizam esse
processo, filtrando curriculos de acordo com palavras-chave e critérios predefinidos.
Embora essa automacdo traga eficiéncia, pode, em alguns casos, excluir candidatos
qualificados devido a falta de correspondéncia perfeita com os termos usados nos

algoritmos.

O uso de dinamicas no processo de recrutamento e sele¢cdo tem se tornado uma pratica
cada vez mais comum e eficaz para identificar competéncias comportamentais e
habilidades interpessoais dos candidatos. As dindamicas sdo instrumentos que simulam
situacdes reais ou ficticias, com o objetivo de observar o comportamento e as rea¢des dos
participantes. Segundo Chiavenato (2022), as dindmicas sdo essenciais para avaliar as
"competéncias emocionais e sociais dos candidatos", fornecendo uma visdo mais ampla
além das qualificacdes técnicas, como a capacidade de trabalhar em equipe, lideranga,

comunicacdo e resolucdo de conflitos. Uma das dindmicas mais utilizadas é a chamada
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"Dinamica de Grupo”, que envolve a interagdo entre varios candidatos em atividades
colaborativas ou competitivas, o que permite que o recrutador observe a atuagao dos
individuos em cendrios préximos ao ambiente corporativo. De acordo com Robbins e Judge
(2021), essa abordagem oferece uma visao valiosa sobre como os candidatos lidam com

pressdes do grupo e sua habilidade de colaborar com os outros.

Outra técnica eficaz é o role play ou simulacdo de papéis, onde os candidatos sdo colocados
em situagdes especificas que podem ocorrer no ambiente de trabalho. Esta metodologia
permite observar como o candidato reage em tempo real a desafios comuns no cargo para
o qual estd concorrendo (Dessler, 2021). Atividades como brainstorming e resolucdo
criativa de problemas ajudam a identificar candidatos com potencial inovador, que de
acordo com Ulrich et al. (2021), permitem identificar pensadores disruptivos e candidatos
que trazem solugdes inovadoras para os problemas, habilidades cada vez mais demandadas
em ambientes organizacionais que passam por transformacdes digitais e exigem maior
adaptabilidade. Outro exemplo de dindmica é o "Desafio de Caso", onde os candidatos
precisam de resolver um problema complexo e real da organizacdo em um tempo limitado,
sendo essa técnica eficaz para avaliar o pensamento critico, habilidades analiticas e a
capacidade de tomar decisdes informadas, uma vez que coloca os candidatos diante de

uma situacdo semelhante aquelas que enfrentardo no cargo (Stone & Deadrick, 2019).

3. Selecao

A selecdo é o processo que ocorre apds o recrutamento, com o objetivo de escolher o
candidato mais adequado para preencher uma vaga especifica numa organizacdo
(Armstrong & Taylor, 2020). Este processo envolve varias etapas para avaliar as
competéncias, experiéncias e caracteristicas pessoais dos candidatos, garantindo que a
escolha final atenda as necessidades da empresa (Armstrong & Taylor, 2020). Neste
processo, a escolha deve basear-se em critérios de ética e justica, assegurando que o
processo seja transparente e imparcial. Além disso, é fundamental considerar a articulacdo

das necessidades organizacionais com as dos candidatos, para garantir um equilibrio entre
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0 que a empresa precisa e o que os candidatos desejam para a sua carreira profissional
(Rego, et al., 2015). Ao adotar esta abordagem, a empresa esta a promover um processo
de selecdo mais equitativo e eficaz, o que a longo prazo, vai beneficiar tanto a organizacao

como os candidatos.

A selegdao é uma etapa critica no processo de recrutamento, focando na identificagao do
candidato mais adequado para uma vaga especifica. Essa fase ndo apenas garante que as
habilidades e competéncias necessarias sejam atendidas, mas também se alinha com a
cultura organizacional, promovendo um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Nos
ultimos anos, a literatura tem destacado a crescente importancia da sele¢cdo baseada em
evidéncias, que utiliza dados e andlises para prever o desempenho do candidato (Schmidt
& Hunter, 1998). Além disso, a transparéncia e a justica nos processos de selecdo tém se
tornado preocupacgdes centrais, especialmente em um ambiente de negdcios cada vez mais

competitivo e diversificado (Hunkenschroer & Luetge, 2022; Ore & Sposato, 2021).

Para Chiavenato (2002), a sele¢cdo de pessoas é como um filtro que permite que apenas
alguns candidatos possam ingressar na organiza¢ao, selecionando aqueles que apresentam
as caracteristicas desejadas. Em termos simples, a sele¢ao procura escolher os candidatos
mais adequados para os cargos disponiveis na empresa e mantendo assim um processo
seletivo eficaz que permite melhorar o capital humano da organiza¢ao. Para a organizacao,
a selecdo ndo é mais que um processo de a comparacdo de candidatos e decidir o perfil

mais adequado para aquele cargo.

Este autor também defende que a sele¢do pode ser mais bem-sucedida com a comparacgao
entre duas varidveis: os requisitos exigidos pela organizacdo e o perfil dos candidatos que
disputam a vaga. Em resumo, a primeira varidvel é obtida através da descri¢cdo e andlise do
cargo, enquanto a segunda variavel é avaliada por meio de técnicas de selecdao aplicadas

aos candidatos.
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De acordo com Seikou et al (2001), o processo de sele¢cdo segue uma sequéncia de etapas
desde a pré-selecao até a contratagao, onde o candidato é avaliado de forma progressiva
em diferentes fases bem definidas. A triagem é a primeira etapa através da qual sdo
analisados os curriculos, formularios e cartas de apresentagao para eliminar os candidatos
menos adequados. Apds a triagem, seguem-se outras fases destinadas a verificar se os
candidatos possuem os conhecimentos necessarios para o cargo, estas podem incluir uma
entrevista preliminar, testes psicolédgicos, ou dinamicas de grupo, passado posteriormente
para uma entrevista com os candidatos que avangaram no processo. Para a realizagao de
todas estas fases, é necessdrio a aplicacdo de técnicas de selecdo que se revelam

indispensaveis para que o processo ocorra de forma eficaz e precisa.

3.1. Técnicas de Selecao

A fase de selegdo é crucial no processo de recrutamento, pois visa identificar o candidato
mais adequado para uma vaga especifica dentro da organizacdo. As técnicas de sele¢do sdo
variadas e incluem métodos tradicionais, como entrevistas, testes psicométricos e
dinamicas de grupo, bem como métodos mais modernos, como entrevistas baseadas em
inteligéncia artificial e selecdo automatizada de curriculos (Schmidt & Hunter, 1998;

Johnson et al., 2020).

Entre as técnicas mais utilizadas, as entrevistas permanecem uma das ferramentas centrais
na selecio de candidatos. Elas podem ser estruturadas, semiestruturadas ou ndo
estruturadas, dependendo da abordagem do recrutador. A literatura sugere que
entrevistas estruturadas sdo mais eficazes na previsdo de desempenho do candidato, pois
utilizam um formato padronizado que garante maior consisténcia e justica na avaliacao
(Campion et al., 2019; Schmidt & Hunter, 1998). Entre as vdrias técnicas de selecdo, as
entrevistas por video ganharam destaque, especialmente durante e apds a pandemia de
COVID-19, permitindo que recrutadores realizem entrevistas remotas de forma eficaz. Essa
técnica ndo apenas amplia o alcance dos recrutadores, mas também oferece flexibilidade
aos candidatos, facilitando a logistica e reduzindo os custos associados a sele¢ao presencial

(Koivunen et al., 2022). A utilizacdo de testes de capacidades técnicas também é comum,
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onde candidatos sdo avaliados em suas competéncias especificas. Esses testes ajudam a
garantir que os candidatos possuam o conhecimento e as habilidades necessarias para
desempenhar suas fun¢des de maneira eficaz (Schmidt & Hunter, 1998; Johnson et al.,

2020).

Outra técnica que tem ganhado popularidade é o uso de dinamicas de grupo, que permite
aos recrutadores observar a interacdo dos candidatos em cendrios colaborativos. Essas
dindmicas sdo Uteis para avaliar competéncias comportamentais, como trabalho em
equipe, lideranca e resolucdo de conflitos (Roberts et al., 2022). Além disso, a integracao
de chatbots na triagem inicial de candidatos tem mostrado ser uma solugdo eficaz,
oferecendo uma interacdo automatizada e respondendo a perguntas comuns dos
candidatos, o que melhora a experiéncia do candidato e permite que os recrutadores se
concentrem nas etapas mais criticas do processo de selecdo (Kazim et al.,, 2021;

Hunkenschroer & Luetge, 2022).

Por fim, a utilizacdo de testes psicométricos esta se tornando uma pratica padrdo, com o
objetivo de medir tracos de personalidade e aptiddes cognitivas dos candidatos. Essas
avaliagdes ajudam a prever a adequacao do candidato ao ambiente de trabalho e a cultura
organizacional, contribuindo para uma selecdo mais precisa e informada (Ligeiro et al.,
2024; Ore & Sposato, 2021). Candidatos, sendo sdo particularmente Uteis em setores que
exigem conhecimentos especializados e podem fornecer dados valiosos que, combinados
com outros métodos de selegdo, aumentam a precisdao na escolha do candidato ideal
(Schmidt & Hunter, 1998; Koivunen et al., 2022). Com a introducdo de tecnologias
emergentes, a selecdo de candidatos também pode ser aprimorada por meio do uso de
inteligéncia artificial e andlise preditiva, que ajudam a otimizar o processo de triagem e a
identificar candidatos que se alinham mais adequadamente as necessidades da

organizacao (Johnson et al., 2020; Ore & Sposato, 2021).
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4. Desafios

O recrutamento de talentos é uma das fungGes mais criticas para as organizagdes, mas
também um dos processos mais desafiadores, sendo que um dos principais obstaculos
enfrentados pelas empresas é a escassez de profissionais qualificados. Segundo
ManpowerGroup (2020), a falta de talento qualificado é um dos maiores desafios globais
de recrutamento, com mais de 69% das empresas relatando dificuldades em encontrar
candidatos com as competéncias necessarias. Este problema é exacerbado pela rapida
evolucdo das tecnologias e mudancas nas necessidades do mercado de trabalho, o que
torna mais dificil acompanhar as capacidades que sdo consideradas criticas em cada

momento.

Outro desafio significativo é a adequacao entre o candidato e a cultura organizacional. De
acordo com Cable e Judge (1997), o "fit" cultural é um fator determinante para o sucesso
de uma contratacdo, pois afeta diretamente a retencdo de funciondrios e o seu
desempenho a longo prazo. A diversidade e inclusdo no recrutamento também
representam um desafio crescente. Segundo Kossek e Pichler (2007), as empresas
enfrentam dificuldades em equilibrar a necessidade de diversidade com a pressdo para
contratar rapidamente, o que pode resultar em processos de recrutamento que favorecem
decisbes mais céleres e menos criteriosas, comprometendo a inclusdo e a

representatividade na organizacao.

A digitalizacdo e a automagdao no recrutamento, embora tragam inumeras vantagens,
também apresentam novos desafios. Por exemplo, Roth et al. (2021) destacam que o uso
de sistemas automatizados de triagem de curriculos, como os sistemas de rastreamento de
candidatos (ATS), pode filtrar erroneamente candidatos qualificados devido a rigidez dos
critérios automatizados ou a inadequada correspondéncia de palavras-chave. Além disso,
muitos candidatos expressam frustracdo com a falta de feedback humano durante
processos automatizados, o que pode prejudicar a experiéncia do candidato e a reputacao

da empresa como empregadora.
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A retengdo de talentos durante o processo de recrutamento e selecio também é um
desafio. Na dtica de Chapman e Webster (2006), muitos candidatos abandonam processos
seletivos devido a demora ou complexidade das etapas, como longas avaliagGes ou
multiplas entrevistas. Este fendmeno é particularmente preocupante em sectores
altamente competitivos, onde os melhores candidatos dispdem de inUumeras

oportunidades no mercado de trabalho.

Por fim, o desafio da marca empregadora (employer branding) também desempenha um
papel critico no recrutamento. Conforme apontado por Theurer et al. (2018), construir e
manter uma marca empregadora forte é essencial para atrair os melhores candidatos,
especialmente em mercados competitivos. Todavia, muitas empresas enfrentam
dificuldades em comunicar consistentemente os valores e beneficios de trabalhar na
organizacdo. Além disso, a discrepancia entre a imagem externa projetada e a realidade do
ambiente de trabalho pode gerar desconfianca entre os candidatos, prejudicando a

capacidade da empresa de atrair e reter talentos.

22



Il - O Estagio

Este capitulo tem como objetivo dar a conhecer a hdma, empresa que acolheu a estagidria
para desenvolver o estdgio curricular, realizado no dmbito do Mestrado em Gestao
Comercial. O estdgio foi desenvolvido no departamento de Pessoas e Cultura da héma,
tendo decorrido entre o dia 04 de setembro de 2023 e o dia 12 de abril de 2024, perfazendo

um total de 1000 horas.

1. Caracteriza¢ao da Entidade de Acolhimento

1.1. Ahoma

Em 1984, dois jovens empreendedores com experiéncia no setor de derivados da madeira
deram inicio a trajetéria da Desfo Holding. Com uma visdo compartilhada, propuseram-se
a impulsionar o crescimento do negdcio, concentrando-se em investir estrategicamente
em empresas e setores de atividades que operassem de forma sinérgica, beneficiando-se

mutuamente.

Do negdcio de importacao e representacao de artigos de bazar e decoracao de baixo custo,
a Desfo Holding progrediu para o investimento em lojas prdprias a partir de 1999 (figura
3), ano em que abriu a sua primeira loja Deborla, em Ovar. Esta transicdao ndo sé representa
uma mudanca nas operacdes, mas também reflete a adaptabilidade da empresa as

exigéncias do mercado e a visdo empreendedora dos seus lideres.

Ao expandir para o retalho com lojas préprias, a Desfo Holding ndo apenas diversifica as
suas operacdes, mas também reforca a sua presenca direta no mercado. Esta evolugao no
modelo de negdcios ndo apenas demonstra a maturidade da Desfo Holding, mas também
a posiciona de forma competitiva no cenario do retalho, destacando-se como uma forca

inovadora no setor de artigos de bazar e decoracao.
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Em 2013, a empresa iniciou um abrangente processo de reposicionamento, evidenciado
ndo apenas pela transformacgao da sua identidade visual e pelo lema "O seu sorriso nao
tem pre¢o", mas também pela reorganizacao das suas lojas em setores amplos, que
incluem Cozinha, Decorag¢do, Arrumacdo, Téxtil-lar, Casa de Banho, Higiene Pessoal,

Limpeza, Bricolage, Jardim, Artes Criativas e Animal.

A partir de 2016, a marca iniciou uma segunda fase de transformacgao, concentrando-se
numa oferta mais diversificada e de maior qualidade, para atender a um publico cada vez

mais exigente.

N° 1 em Pregos 0 seu sorriso ndo fem prego.

Figura 3- Evolugdo do Logotipo

Fonte: site da héma

Em 2020, a nova identidade reflete a ambi¢cdo da marca para o futuro: trazer a "happy
home living" para os lares de todos os portugueses, conforme se observa na figura 3. Com
um nome internacional adaptado a Portugal, a marca posiciona-se como a casa de todas as
casas, com vista a ampliar a sua presenca e proximidade no mercado nacional, bem como

expandir-se para além das fronteiras de Portugal.
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Com 46 lojas em todo o continente, Acores e Madeira, cada uma com uma drea média de
venda superior a 2.500 m2, a marca oferece aos clientes uma extensa variedade de
produtos. Com mais de 40 mil referéncias disponiveis ao longo do ano, a h6ma mantém-se

dindmica e atualizada.

Além disso, a empresa emprega mais de 800 colaboradores diretos, demonstrando um
compromisso com uma equipa sustentdvel. Nas redes sociais, a hdma conta com quase 1
milhdo de seguidores, tém uma forte presencga online e interagdo com os clientes.

E notavel também o envolvimento de mais de 900 mil clientes no programa de fidelizagdo
happy hdma, destacando a preferéncia e lealdade significativas dos clientes. Este € um

retrato robusto do impacto e sucesso continuo da h6ma no mercado.

A estrutura organizacional da hdma divide-se em seis departamentos, cada um reportando
diretamente ao Diretor Geral, como ilustrado na figura 4. Estes departamentos abrangem

diversas areas funcionais para garantir uma gestao eficaz e abrangente da empresa.

Gere as finangas da héma, Trabalha na concegdo e Responsével por todos os
incluindo contabilidade, implementagdo de assuntos relacionados com o
orgamento, controlo de estratégias de marketing, pessoal, incluindo recrutamento
custos e relatérios publicidade, promocdo de e selegfo, formacéo,
financeiros. produtos e gestdo da desenvolvimento de carreira,
imagem da marca. relagdes laborais e gestdo de
desempenho.
Encarregue pelas atividades Coordena a gestéo eficiente Faz a gestdo e desenvolvimento
comerciais, incluindo vendas, das operag8es diérias, dos sistemas de informacéo,
relagBes com clientes, estratégias logfstica, cadeia de tecnologias da informacdo,
de mercado e desenvolvimento abastecimento e garantia seguranca cibernética e
de negocios. de qualidade. inovagdes tecnoldgicas para
otimizar os processos internos.

Figura 4 - Organograma da héma

Fonte: elaboragdo prdpria

Esta estrutura organizacional define claramente as responsabilidades de cada
departamento, permitindo uma abordagem eficaz e coordenada na gestdo da empresa

héma.
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1.2. O Departamento de Pessoas e Cultura

O departamento de recursos humano, designado por Pessoas e Cultura, foi onde se
desenrolou o estdgio desenvolvido ao longo de sete meses. Este departamento esta
organizado em quatro areas: Payroll, Operagdes, Cultura e Desenvolvimento, e

Recrutamento e Sele¢do, que passamos a apresentar.

O Payroll é a area responsdvel por calcular e processar as remuneracdes de forma precisa
e pontual. Isto envolve o célculo dos salarios, a deducdo de impostos e contribuicdes, a
gestdo de beneficios, entre outras responsabilidades relacionadas com os aspetos
financeiros da remuneracdo dos funciondrios. Desempenha um papel crucial na garantia
de que os funciondrios recebam de forma correta e oportuna os seus vencimentos,

enguanto cumpre todas as obrigacdes legais e fiscais associadas.

Além da parte remuneratéria, esta area também é responsavel pela elaboracdo e
administracdao de contratos de trabalho. Isto garante que todos os termos e condigdes
estejam claros e em conformidade com o cédigo de trabalho. A area do Payroll também faz
acompanhamento de auséncias e monitoriza as faltas dos funciondrios, seja por motivos
de férias, baixa médica ou outros. Coordena ainda o agendamento de consultas médicas

de admissdo de novos colaboradores e as consultas periédicas dos atuais.

A area das Operacdes desempenha um papel crucial no funcionamento eficiente dos
Recursos Humanos das lojas, desempenhando um papel estratégico ao coordenar, com o
Diretor de Operacgdes, o alinhamento dos objetivos de Recursos Humanos com a visao geral
da empresa. Esta area identifica as necessidades de pessoal em cada loja e analisa as
tendéncias do mercado de trabalho que possam impactar as necessidades de
recrutamento. Colabora com os Responsdveis de loja para entender as necessidades
especificas de cada loja e desenvolve programas para avaliacio de desempenho em

conformidade com os objetivos da empresa.
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A drea da Cultura e Desenvolvimento da h6ma, concentra-se em promover um ambiente
de trabalho propicio a aprendizagem continua, ao crescimento profissional e ao
desenvolvimento pessoal dos colaboradores. O seu principal objetivo é a identificacdo de
oportunidades de desenvolvimento para melhorar as skills e conhecimentos dos

funcionarios.

J4 o Recrutamento e Sele¢cdo é uma drea crucial na gestdo de recursos humanos da
empresa, e tem como principal objetivo identificar, atrair e contratar candidatos
qualificados para preencher as vagas disponiveis na organizac¢do. Este processo é uma peca-
chave na estratégia de uma empresa, pois influéncia diretamente a qualidade e a
composicdo da sua forca de trabalho. Antes de iniciar qualquer processo de recrutamento,
€ necessdrio realizar um planeamento cuidadoso de todo o processo. Isto envolve
identificar as necessidades da empresa, analisar as competéncias essenciais para as

posicdes em aberto e determinar os métodos mais eficazes de atrair talentos.

2. Atividades Desenvolvidas no Estagio na Area do Recrutamento e Selecdo

Neste topico sdao descritas as atividades realizadas durante o estdgio curricular no
departamento de Pessoas e Cultura da homa, mais especificamente na drea do
Recrutamento e Sele¢do. Durante o estagio, tivemos a oportunidade de participar
ativamente em vdrias atividades que permitiram desenvolver competéncias essenciais e

adquirir uma visao pratica sobre os processos de recrutamento e selegao.

No primeiro més de estagio, estivemos maioritariamente envolvidos no processo de
onboarding estruturado de forma organizada e adaptativo a minha funcdo. Durante este
periodo, tivemos a oportunidade de conhecer varios departamentos da empresa, sendo
cada um deles apresentado por membros das respetivas areas. Além disso, visitamos
diversas lojas homa, onde receemos formacdes sobre a operacao didria e o funcionamento
das mesmas. Este primeiro més proporcionou-nos uma perspetiva global sobre a estrutura

da empresa, permitindo compreender melhor como os diferentes departamentos estao
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organizados e como cada equipa desempenha um papel essencial no funcionamento do

negocio.

e Recrutamento e Selegao

No decorrer do estagio, tivemos a oportunidade de colaborar ativamente no processo de
recrutamento e selecdo, desempenhando diversas tarefas que nos proporcionaram uma
visdo pratica e abrangente de todas as fases envolvidas. Apds a identificacdo da
necessidade de recrutamento por parte do Manager e comunicada ao departamento de
Recrutamento e Selecdo, segue a fase da elaboracdo do anuncio. Nesta fase participamos
ativamente na elaborag¢do de anuncios de emprego para diversas dreas como por exemplo,

Sistemas e Tecnologias, Operac¢des e Marketing.

A primeira etapa foi a recolha de informacdes detalhadas junto dos responsdveis do
departamento, com o objetivo de identificar as necessidades especificas de cada funcdo e
os requisitos essenciais do perfil dos candidatos. Este processo envolveu a definicdo de
competéncias técnicas, experiéncia profissional, qualificacbes académicas e outras

caracteristicas importantes para as vagas em aberto.

Entre as fungdes para as quais desenvolvemos os anuncios, destacam-se:

Programador Junior — Requeria conhecimentos em linguagens de programacao,
capacidades analiticas e uma atitude proactiva para aprender num ambiente tecnoldgico
em constante evolugao.

Data Analyst — Exigia competéncias avangadas na analise de dados, experiéncia com
ferramentas como SQL e Excel, e capacidade para interpretar grandes volumes de dados
de forma precisa.

IT Suporte — Centrada na resolucdo de problemas técnicos e no apoio ao utilizador, esta
posicdo necessitava de uma boa compreensdo dos sistemas informaticos e fortes

competéncias de comunicagao.
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Técnico de Melhoria Continua — O foco desta vaga era identificar e implementar melhorias
nos processos operacionais, valorizando candidatos com competéncias em otimizagdo de
processos e uma boa capacidade de analise.

Visual Merchandiser — Onde exige habilidades em design, criatividade e uma forte
compreensdao de estratégias de implementacdo de produtos nas lojas, valorizando a

experiéncia na area para poder impactar diretamente nas vendas.

Ap0ds a recolha das informagdes, elaboramos os anuncios de emprego de forma clara e
apelativa, descrevendo detalhadamente as fungdes, responsabilidades e qualificagdes
exigidas para cada funcdo, e sublinhando os pontos diferenciadores da empresa para
captar o interesse dos candidatos certos. Posteriormente, enviamos os anuncios para

aprovacao do Manager de cada departamento.

Depois de aprovados, os anuncios foram publicados na plataforma de recrutamento Team
Tailor, o que facilitou a sua divulgacdo noutras plataformas de recrutamento, como o
LinkedIn e o Net Empregos, garantindo assim uma ampla visibilidade e alcance de

candidatos qualificados.

Apds a publicagao do anuncio, inicidmos a fase de triagem dos curriculos recebidos. Este
processo foi conduzido de forma cuidada e criteriosa, com o objetivo de identificar os
candidatos que melhor correspondiam aos requisitos da funcdo. Para tal, analisadmos
critérios como experiéncia profissional, habilitacdes académicas e competéncias
especificas para a posicdo. A triagem inicial permitiu filtrar os perfis mais qualificados,

concentrando a sele¢ao nos candidatos com maior potencial para avangar no processo.

Quando obtivemos uma boa amostra de curriculos, passdmos a fase de entrevistas
telefénicas com os candidatos mais promissores. A partir da triagem inicial, seleciondmos
entre 10 a 20 candidatos para um primeiro contacto. Durante estas entrevistas, o foco foi

avaliar de forma preliminar a comunicacao, a motivacao, a disponibilidade e aspetos gerais
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do percurso profissional de cada candidato. Esta fase foi crucial para confirmar a

adequacao inicial ao perfil exigido pela fungao.

Ap0ds a fase das entrevistas telefénicas, o grupo foi reduzido para cerca de 8 candidatos,
gue foram convidados para uma entrevista por videoconferéncia via Teams. Nesta etapa,
as entrevistas foram mais detalhadas e centraram-se em aspetos técnicos e nas
competéncias necessarias para o desempenho da funcdo. Foram abordadas questdes sobre
a experiéncia pratica dos candidatos, bem como os seus conhecimentos técnicos

especificos, permitindo uma avaliacdo mais aprofundada.

Com base nas informacgdes recolhidas durante as entrevistas, seleciondmos os 4 candidatos
gue demonstraram maior alinhamento com os requisitos da funcao. Para apoiar o processo
de decisdo, elaboramos um mapa comparativo, onde detalhdmos as principais
caracteristicas, qualificacOes e respostas técnicas de cada candidato. Este documento foi
enviado ao Manager do departamento para analise. Apds andlise e com base na nossa
avaliacdo, o Manager tomou a decisdo de avancar para a entrevista presencial dos 4
candidatos ou solicitar novos candidatos, caso fosse necessario. Esta etapa concluiu a nossa

participacdo no processo, transferindo a decisao final para o Manager do departamento.

Ainda na area do recrutamento e selec¢do, estivemos ativamente envolvidos nos processos
de contratacdo para a abertura das lojas de Alverca, Sacavém e Santo Tirso. Neste processo,
a nossa func¢ado passou por realizar a triagem dos candidatos, efetuar o primeiro contacto
telefénico e agendar as entrevistas presenciais em cada local, previamente reservado para
esse fim. Em Sacavém, estabelecemos contacto com a Junta de Freguesia, que gentilmente
nos disponibilizou o espaco de forma gratuita. J& em Alverca e Santo Tirso, reservamos um

espaco de co-working para a realizacao das entrevistas.

Posteriormente, apds as entrevistas presenciais conduzidas pela equipa de recursos

humanos, ficdmos responsaveis por contactar os candidatos, informando-os da sua selecdo

e solicitando todos os documentos necessarios para o processo de recrutamento. Esses
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documentos eram sempre enviados por nds, logo que estivessem em ordem, para o

departamento de Payroll, para que pudessem iniciar o processo de admissao.

Ainda no ambito do recrutamento e selecdao, a empresa decidiu evoluir a sua plataforma
interna de gestao de processos de recrutamento, implementando melhorias na utilizacao
da plataforma TeamTailor. Como parte da equipa de recrutamento e sele¢ao, estivémos
também integrados neste processo. Essa participacdo incluiu receber formacao especifica
sobre as novas funcionalidades da plataforma, colaborar nas fases de testes, e na
elaboracdo de novos anuncios. Além disso, estivemos envolvidos na criagdo de
guestionarios de satisfacdo relacionados com o uso da plataforma, para garantir que a

transicdo fosse eficaz e que os utilizadores se sentissem confortdveis com as mudangas.

Na sequéncia da saida de colaboradores, estivemos também envolvidos no
acompanhamento do processo de offboarding, que corresponde ao procedimento de
despedida de colaboradores. Este processo incluiu a comunicagao com o departamento de
Sistemas e Tecnologias, garantindo que o colaborador entregasse todo o equipamento
pertencente a empresa, como computadores, telemdveis e outros materiais. Apds a
verificacdo e recolha dos itens, acompanhdamos o colaborador até a porta de saida,

assegurando que todo o processo fosse concluido de forma organizada e respeitosa.

Durante o nosso estagio, foi-nos solicitado que realizdssemos uma analise da concorréncia
no setor de recrutamento (em anexo). Para isso, elabordamos um curriculo ficticio que
enviamos para varias empresas na area do retalho. A partir dos diferentes processos de
recrutamento que experienciamos, elabordmos uma compara¢dao detalhada em
PowerPoint. Neste documento, destacamos as principais diferencas entre os métodos de
recrutamento dessas empresas concorrentes e as praticas utilizadas na héma, permitindo

uma visdo mais clara das abordagens adotadas pela concorréncia.

Outro destaque do estagio foi o envolvimento em projetos internos voltados para a

otimizacdo e melhoria interna, como o Projeto X, cujo objetivo era otimizar os processos
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de recrutamento nas lojas. Durante este projeto, foi elaborado um suporte a formacdo em
PowerPoint para apresentar aos gerentes de loja, com o objetivo de eles conduzirem os
processos de recrutamento de forma mais eficaz e independente. Este projeto foi uma
experiéncia importante para o desenvolvimento das capacidades de gestao de projetos, e
permitiu que contribuissemos com ideias para tornar o processo mais eficiente e alinhado

com as necessidades da empresa.

e Employer Branding

Uma parte importante do estagio foi a participacdo em feiras de emprego e no
planeamento estratégico de recrutamento. Neste sentido, estivemos a representar a hdma
em eventos como a Feira de Emprego no TEC Maia, IPAM, Universidade da Maia e FEP,
onde pudemos interagir diretamente com potenciais candidatos, além de promover as
oportunidades de emprego da empresa. A participacdo nestas feiras reforcou a nossa
compreensdao sobre a importancia do networking e do fortalecimento da marca
empregadora (employer branding), e também permitiu aplicar estratégias de

recrutamento para atrair talentos qualificados.

As feiras de emprego exigem uma preparacao cuidadosa e detalhada. Para cada evento,
sdo necessarios brindes, comunicacdo alusiva (roll plays), e uma equipa dedicada para
representar a hdbma nas varias universidades. Para atrair mais atenc¢ao, a empresa monta
um cenario com os seus produtos, reforcando a imagem da marca. Todos os colaboradores
participantes vestem o uniforme da héma, garantindo uma aparéncia uniforme e coerente

com a identidade da empresa.

Nas feiras mais importantes, como a da FEP, houve uma preparacao adicional. Um exemplo
disso foi a presenca de uma maquina de fotografias instantaneas com o logotipo da homa,
permitindo que os alunos levassem uma recordacdo personalizada. Em todas as feiras, uma
das principais atracOes é a roleta. O dispositivo permite que os alunos respondem a

perguntas sobre a hdma, sendo recompensados com brindes previamente preparados.
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Nesta area do Employer Branding, fomos convidadas por parte da equipa de Recrutamento
e Selecdo, a elaborar um texto de apresentacdo da hG6ma na primeira newsletter da
Universidade da Maia. Foi para nés um desafio, mas também um marco de confianga por

parte da empresa ao solicitar-nos a elaboracdo deste texto. (em anexo)

e Cultura e Desenvolvimento

Na drea de Cultura e Desenvolvimento, participdAmos como apoio em diversos eventos
organizados pela empresa. O primeiro foi o “Dia do Homem”, celebrado a 19 de novembro,
onde fomos responsaveis por elaborar a prenda para os homens do backoffice e distribui-
la por varios departamentos. Contudo, o evento de maior destaque foi o jantar de Natal,
no qual colabordmos diretamente, tratando da contratacao do DJ, do fotdgrafo e do local
para a realizacdo do mesmo. Além disso, organizdmos a atividade de "amigo secreto"
durante o jantar e fizemos a apresenta¢do da mesma a todos os colaboradores presentes.
Contactdmos ainda a empresa que elaborou o cabaz para todos os colaboradores e

organizamos a entrega dos mesmos.

Posteriormente, também contribuimos na organizagao de outros eventos, como o Dia dos
Namorados, onde distribuimos cartdes para que os colaboradores pudessem deixar
mensagens de agradecimento entre colegas. Ja no Dia da Mulher e no Dia da Felicidade,

ajudamos na entrega das lembrangas, como baldes, gomas, etc.

Ainda dentro da area de Cultura e Desenvolvimento, estivemos envolvidos na criagao do
mapa de formacdes anuais para os colaboradores, garantindo que todas as necessidades
formativas fossem devidamente planeadas.

Além disso, participdmos também na elaboracdo de questionarios no Google Forms, que
foram utilizados para avaliar o desempenho dos colaboradores e dos diferentes
departamentos, contribuindo assim para um acompanhamento e melhoria continua do

desempenho organizacional.
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Posteriormente, recolhemos os resultados dos questionarios de avaliacao de desempenho
e elabordmos um relatério detalhado com os dados obtidos. Este relatdrio foi entregue ao
diretor do departamento de Pessoas e Cultura, proporcionando uma visao clara sobre o
desempenho dos colaboradores e departamentos, e servindo como base para futuras

melhorias e decisOes estratégicas.

e OQutras atividades

Durante os 7 meses de estagio, participamos em diversos workshops e webinars que
enriqueceram o nosso conhecimento e nos atualizaram sobre temas relevantes. Entre eles,
estacamos o workshop de “Finangas Pessoais” e a , € webinars sobre “Saude
dest kshop de “F P ” e “ChatGPT” b bre “Saud
Mental”, “Potenciar Talentos na Era Digital”, “People Experience Cycle”, “Tendéncias de RH
para 2024”, e uma sessdao online sobre as “Melhores Empresas para Trabalhar”. Estas
formacgdes ajudaram-nos a desenvolver competéncias valiosas e a estar a par das novas

praticas e tendéncias na area dos Recursos Humanos.

Ao longo do ano, a hbma proporcionou-nos a oportunidade de participar tanto em reunides
de equipa quanto em reunides gerais, que envolviam toda a estrutura da empresa. Nestas,
eram apresentados novos projetos e praticas que ajudam a manter os colaboradores
informados e promovem uma comunicacdo direta e assertiva. Um dos eventos mais
marcantes em que participamos foi o Meeting 2024 da homa, realizado na Alfandega do
Porto no més de fevereiro. Durante este evento, a empresa apresentou os resultados
anuais e as previsdes para o futuro. Além disso, foi uma excelente oportunidade para mais
de 250 colaboradores trocarem experiéncias, num ambiente que combinava momentos de

partilha com atividades divertidas, tornando o dia enriquecedor e agradavel para todos.

Finalmente, também tivemos a oportunidade de participar em dois grandes eventos

externos: o “Happiness Camp” e o “RH Meeting 2024”. No “Happiness Camp”, o foco foi o

bem-estar no ambiente de trabalho e a criacdo de uma cultura organizacional positiva,
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enquanto o “RH Meeting 2024” abordou as ultimas tendéncias e inovagdes na gestao de
recursos humanos. Este ultimo evento foi especialmente importante para compreender as
novas praticas de recrutamento, retencdo de talentos e gestdo de equipas no contexto
atual. A participagdo em ambos os eventos, contribuiram significativamente para o nosso

desenvolvimento na area de RH.
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Il — Investigacao Empirica

Além das atividades realizadas e enquadradas na atividade da empresa, teve como objetivo
aplicar e aprofundar os conhecimentos adquiridos ao longo do mestrado. Nesse sentido,
foi desenvolvido um estudo detalhado sobre recrutamento, com o intuito de analisar e
melhorar os processos nesta drea crucial do recrutamento e sele¢do. Neste capitulo, sera
apresentado o desenvolvimento deste estudo, que alia a teoria adquirida na formacgao

académica com as praticas observadas e experienciadas durante o estdgio na empresa.

1. Descricdo da Problematica

A problematica deste estudo foi definida em contexto do estdgio, a partir da identificacdo
de uma lacuna e de uma necessidade da equipa de Recrutamento e Sele¢do. O estudo
compreende a caracterizagdo e andlise do processo de recrutamento e sele¢do, levado a
cabo pela equipa de Recrutamento e Selecdo da homa. A equipa percebeu que, apesar de
esforcos continuos, havia uma incerteza sobre a eficacia e eficiéncia das fontes de
recrutamento e das técnicas de selecdo empregues, sendo que esta percecdo levou a
formulagdo deste estudo, cujo objetivo principal é investigar e analisar detalhadamente o

processo de recrutamento e selecdo conduzido pela equipa na homa.

Assim, o estudo compreende a caraterizacao e analise do processo de recrutamento e
selecdo, com uma investigacdo sobre as praticas atuais e os seus resultados, no caso da
hoéma. Visa-se proporcionar informagao relativa a qualidade do processo de recrutamento
e selecdo, entendendo-se por isto a eficacia e eficiéncia das fontes de recrutamento e das
técnicas de selecdo empregues. Procura-se, com os resultados deste estudo, oferecer
insights valiosos, que permitirdo introduzir melhorias significativas nas praticas de
recrutamento e selecdo. Esta preocupacao enquadra-se nas perspetivas de autores como
Chiavenato (2014), que reconhecem a importancia da avaliacdo dos resultados do processo
de recrutamento e selecdo, considerando os objetivos e estratégias das empresas. Segundo
Chiavenato (2014), a constante avaliacdo e revisdo dos métodos utilizados sdo essenciais

para garantir que as empresas ndo apenas atraiam, mas também retenham os melhores
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talentos, alinhados com suas necessidades estratégicas. Esta fundamentacdo tedrica
estabelece a importancia da avaliagdo continua dos processos de recrutamento e selegao,

conduzindo-nos a questdo de investigacao central deste estudo.

2. Questao de Investigacao e Objetivos do Estudo

Este estudo, de natureza quantitativa, tem como objetivo analisar as candidaturas
provenientes de diferentes fontes de recrutamento, determinando qual destas fontes se
revela mais eficaz no processo de selecdo final. Teve como propésito responder a seguinte
questdo de partida: “qual o grau de eficdcia e eficiéncia das fontes de recrutamento
eletrénico usados pela hdma?”. Este estudo foi realizado na héma, assim as conclusdes
retiradas deste trabalho referem-se exclusivamente ao contexto desta empresa e nao

podem ser generalizadas para outras organizacdes ou setores.

Para responder a esta questao, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

a) Determinar a duracdo média dos processos de recrutamento e selecdo por area
funcional, identificando variaveis que possam ter influéncia nessa duracao;

b) Caracterizar as fontes de recrutamento utilizadas nas diferentes areas funcionais;

c) Determinar o fluxo de candidaturas, relacionando-o com as diferentes dareas

funcionais e com a durac¢ao dos processos;

Para alcancar esses objetivos, este estudo configura-se como um estudo de caso,
metodologia considerada adequada para a analise proposta. Como afirma Yin (2009), o
estudo de caso é uma estratégia eficaz quando o pesquisador tem pouco controlo sobre os
eventos e o foco estda em fendmenos contemporaneos inseridos em contextos reais, sendo
este o caso do trabalho em analise. Além disso, seguindo a estrutura recomendada por
Ventura (2007), este estudo de caso obedece a quatro etapas principais: (1) definicdo do

objeto de estudo e verificacdo da disponibilidade de dados; (2) recolha de dados
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quantitativos e/ou qualitativos; (3) selecdo e interpretacdo dos dados mais relevantes; e

(4) elaboragao do relatério final.

Para a consecucdo dos objetivos deste trabalho foi realizada uma analise quantitativa aos
dados existentes na plataforma de apoio ao processo de recrutamento e selecdo
TeamTailor usada pela equipa de Recrutamento e Sele¢do da héma, cujos aspetos

metodoldégicos de recolha e andlise dos dados serdo explicados de seguida.

3. Métodos de Recolha e Andlise de Dados

A metodologia adotada neste estudo foi de base quantitativa, procurando analisar e
comparar os dados recolhidos, a fim de identificar padrdes e tendéncias nos processos de
recrutamento e selecdo (Sampaio, 2022). De acordo com Creswell (2014), a pesquisa
quantitativa é apropriada quando se procura analisar relagdes entre varidveis, medir dados
de forma objetiva e generalizar os resultados. Neste caso, o foco foi a analise dos processos
de recrutamento, em particular o numero de candidaturas, as fontes das mesmas e os
resultados de cada processo de selec¢ao.

Como descrito por Saunders et al. (2019), métodos quantitativos sdo eficazes para fornecer
uma visdao ampla e objetiva da realidade estudada, baseando-se em dados numéricos e
permitindo que se facam inferéncias robustas a partir da amostra. Nesse sentido, utilizou-
se uma abordagem quantitativa descritiva para caracterizar os processos de recrutamento
da empresa e responder as questdes-chave do estudo, como “O que?”, “Onde?” e
“Quando?” (Sampaio, 2022). Esta estratégia estd alinhada com a visdo de Bryman (2016),
gue argumenta que a pesquisa descritiva tem como objetivo principal fornecer uma

descricdo precisa das caracteristicas de uma populagcdo ou fenémeno.

Os dados utilizados foram recolhidos a partir da plataforma TeamTailor, uma ferramenta
amplamente empregada pela equipa de Recrutamento e Selecdo da homa para armazenar

e gerir informacoes detalhadas sobre os processos de recrutamento (Anexo 1). De acordo
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com Armstrong e Taylor (2020), a utilizagdo de sistemas informatizados de gestdo de
recrutamento, como o SharePoint, permite que as organizacdes acedam rapidamente a
dados precisos e em tempo real, melhorando a eficiéncia dos processos de andlise de
recrutamento. A plataforma disponibiliza informa¢des sobre o numero total de
candidaturas por vaga, as fontes de recrutamento utilizadas, bem como os resultados de
cada processo (exemplo: candidatos selecionados e rejeitados), facilitando a recolha de

dados estruturados para analise.

A analise dos dados foi conduzida utilizando métodos estatisticos descritivos, com o intuito
de explorar e identificar padrdes e tendéncias, particularmente relacionados as fontes de
recrutamento. Segundo Field (2018), técnicas descritivas sdo adequadas para resumir
grandes quantidades de dados de maneira compreensivel, fornecendo informacdes
essenciais para interpretar os padrdes observados. Nesta anadlise, focou-se a identificacdo
da eficacia de cada fonte de recrutamento, calculando-se, entre outras métricas, a taxa de
conversao de candidaturas em contratacdes. Conforme recomendado por Hair et al.
(2019), a andlise quantitativa dos dados foi realizada em trés fases: recolha de candidaturas
por processo de recrutamento e identificacdo da fonte de cada candidatura, comparacao
do volume de candidaturas por fonte e calculo da taxa de sucesso de cada fonte de
recrutamento, tendo-se estabelecido a relacdo entre o nimero de candidaturas recebidas
de cada fonte e o numero de candidatos efetivamente contratados. Para uma melhor
visualizacdo dos resultados, utilizou-se ferramentas de visualizacdo de dados, como
graficos de barras e tabelas, a fim de facilitar a interpretacao das tendéncias e padrdes

observados.

A abordagem quantitativa apresenta claras vantagens, como a possibilidade de
generalizacdo dos resultados para o caso em estudo e a capacidade de lidar com grandes
volumes de dados, conforme apontado por Bryman (2016). No entanto, Creswell (2014)
ressalta que a principal limitacdo dessa metodologia € a falta de profundidade nas analises,

uma vez que o foco estd em medir varidveis objetivas, o que pode negligenciar aspetos
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qualitativos e subjetivos do recrutamento, como a experiéncia dos candidatos ou a
qualidade da interagdo com os recrutadores. Ainda assim, ao adotar métodos quantitativos
e descritivos, foi possivel proporcionar uma visdo abrangente e detalhada dos processos
de recrutamento e sele¢dao da empresa, permitindo identificar dreas de melhoria e propor

estratégias para otimizar a eficcia das fontes de recrutamento.

4. Apresentacao e anadlise dos resultados

O estudo contou com dados de alguns processos de recrutamento conduzidos entre
setembro de 2023 e marco de 2024. Durante esse periodo os processos realizados
abrangeram diferentes areas funcionais, como desenvolvimento de pessoas, suporte
logistico, atendimento ao cliente, midia social, e-commerce, entre outras (Tabela 1). Dos
processos analisados, foram elencadas vagas com um numero varidvel de candidaturas,
que vao desde 113 a 958, como ilustrado no exemplo do cargo de E-commerce Assistant,

que recebeu o maior numero de candidaturas.

Tabela 1 — Processos de Recrutamento (setembro 2023 a margo 2024)

n° Data
vagas Processo / Funcao Criacao |Candidatos

1 People Development Junior 13/out 438
1 Logistic Assistant 20/set 113
1 Customer support Assistant 26/out 384
1 Salesforce Business Partner 27/out 150
1 Fotografo| auxiliar de produgao 27/nov 437
1 Social Media Specialist 12/dez 270
1 IT Support 26/dez 242
1 Técnico de melhoria continua 03/jan 184
1 Visual Merchandiser 03/set 479
1 Visual Merchandiser 03/jan 150
1 Copywriter 11/jan 696
1 Head of Social Media 07/fev 441
2 E-commerce Assistant 09/jan 958

Fonte: Elaboragdo propria

40



Dado que ndo foi possivel ter acesso aos dados de todos os processos apresentados na
tabela 1, tivemos de circunscrever a nossa analise nos cinco processos evidenciados na
referida tabela. Ainda assim, a andlise incidiu sobre processos de recrutamento com
diferentes perfis profissionais, permitindo uma visdao abrangente da eficacia das fontes de

recrutamento em dareas distintas.

Uma primeira analise que efetuamos incidiu sobre o tempo que levou a preencher cada
uma das vagas dos 5 processos (em numero de dias). Nos graficos seguintes, apresentam-
se dados sobre o nimero dias em que a vaga permaneceu em aberto (Gréfico ) € 0 nimero
de dias que levou o processo do candidato selecionado até a contratagdo (Erro! A origem
da referéncia ndo foi encontrada.), sendo, naturalmente, o tempo em que a vaga esteve

em aberto superior ao tempo de contratagdo.

Tempo que a vaga esteve em aberto (dias)

E-commerce assistant 2 I 20
E-commerce assistant 1 (I 23
Head of Social Media I 76
Copywriter NN 53
Visual Merchandiser I 3/
Técnico de melhoria continua N 26

PROCESSO

0 20 40 60 80
DIAS

Grdfico 1 — Tempo em que a vaga esteve em aberto por processo de recrutamento

Fonte: Elaboragdo propria
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Tempo de contratacdo do candidato selecionado
(dias)

E-commerce assistant 2 (EGEG_—__ 15
E-commerce assistant 1 (G_ 9
Head of Social Media N 3o
Copywriter TN

Visual Merchandiser I 5
Técnico de melhoria continua I 1

0 10 20 30 40
DIAS

PROCESSO

Grdfico 2 — Tempo de contratagdo por processo de recrutamento

Fonte: Elaboragdo propria

O grafico 1 mostra quantos dias foram necessdrios para preencher a vaga em diferentes
processos. O tempo mais longo foi para o cargo de Head of Social Media, que demorou 76
dias. Outras fungdes demoraram significativamente menos, como Copywriter (53 dias) e
Visual Merchandiser (34 dias). As fungdes com tempos mais curtos foram E-commerce
Assistant 2 (20 dias), E-commerce Assistant 1 (28 dias) e Técnico de melhoria continua (26
dias). J& o Grafico 2 refere o numero de dias até a contratagao efetiva do candidato, ou
seja, o periodo desde o inicio a candidatura até a aceitacao da oferta. Aqui, também o cargo
de Head of Social Media é o que apresenta o tempo mais longo (36 dias), seguido pelo
cargo de Copywriter (25 dias) e Técnico de melhoria continua (21 dias). Os cargos de E-
commerce Assistant 1 (9 dias), E-commerce Assistant 2 (15 dias) e Visual Merchandiser (5

dias) foram preenchidos mais rapidamente.

Podemos entdo verificar que existe uma discrepancia entre o tempo para preencher e o
tempo para contratar nos diferentes processos de recrutamento. O cargo de Head of Social
Media foi o que demorou mais dias para ser preenchido, tanto no tempo para encontrar o
candidato certo (76 dias), como no tempo para concluir a contratacdo (36 dias). Esta funcao
pode exigir um perfil altamente especializado, resultando num processo de recrutamento
mais longo e numa fase de negociacdo mais prolongada. Para o cargo de Copywriter,

também se observa um tempo longo, tanto para preencher (53 dias) como para contratar
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(25 dias), sugere que foi um processo seletivo mais complexo ou com dificuldades em

encontrar o candidato ideal.

Ja nos processos com menor tempo, seja para preencher ou contratar, os cargos de E-
commerce Assistant 1 e E-commerce Assistant 2 apresentam tempos relativamente curtos
tanto no preenchimento (28 e 20 dias, respetivamente) como na contratacdo (9 e 15 dias),
indicando que foram mais faceis de preencher e fechar, provavelmente por haver mais
candidatos disponiveis com o perfil adequado. Visual Merchandiser teve um tempo para
preencher relativamente curto (34 dias) e foi rapidamente contratado (apenas 5 dias), o
que pode indicar uma procura mais focada ou uma decisdo rapida assim que o candidato

adequado foi identificado.
Diferencas entre preencher e contratar:

Relativamente as diferencas entre preencher e contratar, alguns processos, como Técnico
de melhoria continua, mostraram uma certa consisténcia entre o tempo para preencher
(26 dias) e o tempo para contratar (21 dias), sugerindo um processo de recrutamento mais
fluido. Em contrapartida, o cargo de Head of Social Media revela uma grande diferenca
entre o tempo de preenchimento e o de contratacdo, o que pode indicar desafios na

negociacdo ou finalizacdo da oferta.

Podemos concluir que fungdes mais técnicas e especializadas, como Head of Social Media
e Copywriter, tendem a ter processos mais longos para preencher e contratar,
possivelmente devido a escassez de perfis adequados ou a exigéncia de competéncias
especificas. Ja as funcGes com perfis mais comuns no mercado, como os assistentes de e-

commerce, apresentam tempos significativamente menores.

A nossa analise incidiu, seguidamente, sobre as fontes de recrutamento utilizadas
nomeadamente LinkedIn, homa.pt, Net Empregos, e Sem Fonte (referindo-se a
candidaturas espontaneas ou outras fontes nao registadas). O grafico 3 apresenta estas
diferentes fontes de e-recrutamento utilizadas nos varios processos de recrutamento como
Técnico de Melhoria Continua, Visual Merchandiser, Copywriter, Head of Social Media, e

E-commerce Assistant (grafico 3).
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Fontes de E-Recrutamento por processo

80
70
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40
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o M L B L
0
Técnico de Visual Copywriter  Head of Social E-commerce
melhoria Merchandiser Media assistant
continua
M Linkedin  ® homa.pt net empregos sem fonte

Grdfico 3 — Fonte de E-Recrutamento por processo de recrutamento

Fonte: Elaboragdo propria

O LinkedIn surge como a principal fonte de recrutamento para todos os cargos, com uma
margem significativa relativamente as outras fontes, especialmente em fungdes como
Visual Merchandiser, Copywriter, e Head of Social Media. A dominancia desta plataforma
indica a sua forte presenca em processos de recrutamento de perfis tanto técnicos como

criativos.

Homa.pt, o site institucional da empresa, apresenta alguma relevancia, especialmente para
cargos mais técnicos ou relacionados com a empresa diretamente, como Técnico de

Melhoria Continua e Head of Social Media.

A Net Empregos tem uma presenga menor em comparagao com as outras fontes, sugerindo
gue esta plataforma pode nao ser tao eficaz para atrair talentos, especialmente para perfis
mais especializados. A categoria Sem Fonte revela uma participacdo relativamente baixa
em quase todos os processos, o que sugere que a maior parte dos candidatos esta a utilizar

plataformas mais estruturadas para a procura de emprego.

Em conclusao, o LinkedIn destaca-se como a principal fonte de recrutamento em todos os
processos, sendo particularmente eficaz para perfis profissionais e de média/alta

qualificacdo. O site homa.pt também desempenha um papel importante, especialmente
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em fungdes mais técnicas ou associadas diretamente a empresa. Para melhorar o
recrutamento, a empresa pode continuar a investir no Linkedln, mas também tentar

aumentar o trafego no site institucional, otimizando a visibilidade das ofertas no homa.pt.

Analisdmos seguidamente, para cada processo, qual a fonte que permitiu recrutar o

candidato selecionado (Tabela2).

Tabela 2 — Fonte recrutamento do candidato selecionado por processo de recrutamento

Processo Fontt? recrutame.nto do
candidato selecionado
Técnico de melhoria continua Indeed
Visual Merchandiser Linkedin
Copywriter homa.pt
Head of Social Media Linkedin
E-commerce assistant 1 Linkedin
E-commerce assistant 2 Linkedin

Fonte: Elaboragdo propria

A partir dos dados apresentados na Tabela 2, podemos concluir que LinkedIn é, sem duvida,
a plataforma de recrutamento mais eficaz, especialmente para funcdes de maior
visibilidade e relacionados com o digital, como Visual Merchandiser, Head of Social Media,
e E-commerce Assistants. A predominancia de candidatos selecionados provenientes desta

fonte de recrutamento confirma a sua relevancia para estes cargos.

o site institucional da empresa mostrou-se eficaz para a selecdao do cargo de Copywriter,
apesar de atrair um volume menor de candidatos em comparacdo com o LinkedIn. Isto
pode indicar que os candidatos mais interessados ou conhecedores da empresa preferem
aceder diretamente ao site para se candidatar, especialmente em cargos mais criativos. No
caso do Técnico de Melhoria Continua, cuja fonte de recrutamento final foi o Indeed,
embora a plataforma ndo esteja representada no grafico, evidencia que outras fontes de
recrutamento, como o Indeed, também podem desempenhar um papel relevante no

preenchimento de vagas especificas.
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5. Discussao dos Resultados

A analise dos dados fornecidos sobre os cinco processos de recrutamento realizados entre
setembro de 2023 e margo de 2024 revela aspetos importantes sobre a eficiéncia e os
desafios operacionais enfrentados pela empresa. Cada processo variou em termos de
tempo médio de preenchimento das vagas, Fonte de recrutamento utilizadas e motivos
de rejeicao, refletindo tanto a complexidade das fun¢des como a eficacia das estratégias

de recrutamento empregadas.

Um fator central em todos os processos analisados foi o tempo total para preenchimento
da vaga, que mostrou variagdes significativas. Para o cargo de Visual Merchandiser, o
tempo médio foi de 34,8 dias, o que pode ser considerado adequado, dado o niumero de
candidaturas recebidas (150). Entretanto, para posicdes como E-commerce Assistant, o
tempo foi mais variavel, com um intervalo entre 20 e 28 dias, mesmo com um volume
consideravel de candidaturas (958). Ja para o cargo de Head of Social Media, o processo foi
significativamente mais longo, durando 53 dias. Esse prolongamento pode ser atribuido a
natureza estratégica do cargo, mas também pode evidenciar ineficiéncias nos processos de
triagem e entrevistas, resultando em perdas de oportunidade para a empresa num
mercado que exige respostas ageis. O impacto desta demora em fung¢des-chave pode ser
severo, prejudicando diretamente a performance da organizacdo, especialmente em

posicdes que requerem tomada de decisdo rapida e lideranca.

A eficiéncia nas etapas de selecdo também variou significativamente. Para o cargo de
Técnico de Melhoria Continua, a selecdo inicial foi rapida, com um tempo médio de apenas
2,2 dias, o que indica um processo agil nas primeiras fases. Contudo, a rejeicdo massiva
logo na fase inicial (180 candidatos de um total de 184 foram eliminados) sugere que
muitos candidatos ndo atendiam aos critérios basicos, indicando uma potencial falha na
comunicacao dos requisitos ou na eficacia dos filtros iniciais aplicados na triagem. Nos

processos de grande volume, como o de E-commerce Assistant, onde 958 candidatos se
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inscreveram, mas apenas 2 foram contratados, essa baixa taxa de conversdo revela uma
necessidade urgente de aprimorar as ferramentas de triagem. O uso de sistemas
automatizados, como inteligéncia artificial, testes técnicos preliminares, ou ATS (Applicant
Tracking Systems) poderia otimizar o processo, eliminando candidatos ndo qualificados de

forma mais eficaz e reduzindo a carga operacional da equipa de recrutamento.

Os cargos mais especializados e de gestdo (como Head of Social Media e Copywriter)
requerem processos de recrutamento e sele¢do mais demorados, devido a dificuldade em
encontrar perfis adequados e a necessidade de negociar os termos de contratagdo com
mais cuidado. Por outro lado, cargos de apoio como os de E-commerce Assistant e Visual
Merchandiser apresentam processos mais rapidos, tanto na sele¢do como na contratacao,

provavelmente devido a maior disponibilidade de candidatos qualificados no mercado.

De forma geral, a andlise dos processos de recrutamento revela desafios criticos para a
empresa, principalmente no que diz respeito a triagem inicial de candidatos e ao
alinhamento das expectativas salariais. A alta taxa de rejeicdo em fungdes como Técnico
de Melhoria Continua e Visual Merchandiser evidencia que o processo estd a atrair muitos
candidatos nao qualificados, o que prolonga o tempo de recrutamento e aumenta os custos
operacionais associados. Além disso, a divergéncia salarial em cargos como Visual
Merchandiser e Head of Social Media existe a necessidade de uma maior transparéncia nas
ofertas desde o inicio do processo. Ao melhorar a clareza das descricbes de vaga e
aumentar a precisao dos filtros de triagem, é possivel otimizar o recrutamento, reduzir o
tempo necessario para preencher as vagas, e garantir que os candidatos finalistas estejam

mais alinhados com as expectativas da empresa.

Segundo Armstrong e Taylor (2020), uma das melhores praticas no processo de
recrutamento é garantir que os anuncios de vagas sejam claros e especificos, indicando
com precisdo as competéncias e qualificacGes esperadas, sendo que o descompasso entre
as candidaturas recebidas e as exigéncias das vagas indica uma falha potencial na

comunicac¢ao dos requisitos ou na forma como os candidatos sdo atraidos. Como sugerem
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Cook (2016) e Bach (2005), a falta de especificidade nos critérios pode resultar numa
inundacdo de candidatos inadequados, o que sobrecarrega o processo e aumenta os custos

operacionais, como observado neste caso.

Uma forma de mitigar essa questdo seria a adocdo de sistemas de rastreamento de
candidatos (ATS - Applicant Tracking Systems), conforme recomendado por Cappelli (2019),
gue permitem uma triagem mais eficiente nas fases iniciais, utilizando filtros baseados em
palavras-chave e critérios técnicos especificos. Além disso, como argumenta Breaugh
(2013), o uso de testes técnicos ou avaliagdes de capacidades logo nas primeiras etapas
pode eliminar candidatos ndo qualificados antes que avancem para fases mais demoradas

e dispendiosas do processo de selegao.

Outro ponto critico observado foi a duragdo do processo de recrutamento, especialmente
em cargos estratégicos como o de Head of Social Media, que levou 53 dias para ser
preenchido. A literatura sugere que longos periodos de recrutamento podem resultar em
perda de competitividade, particularmente em mercados dindmicos onde ha escassez de
talentos especializados. De acordo com Keller (2018), o prolongamento do processo de
selecdo em cargos de lideranca pode ser justificado pela necessidade de garantir a
qgualidade da contratacdo, mas deve-se equilibrar essa necessidade com a urgéncia de

preencher vagas criticas para evitar impactos negativos na performance da empresa.

Por outro lado, a demora excessiva em processos de recrutamento pode afastar candidatos
de alto potencial, que podem ser selecionados por concorrentes mais rapidos. Torrington
et al. (2017) destacam que, em cargos de lideranca, como o de Head of Social Media, a
adocdo de abordagens mais proativas, como o uso de recrutamento de executivos
(executive search) e head-hunting, pode ajudar a reduzir o tempo total de recrutamento
sem comprometer a qualidade dos candidatos. Além disso, autores como Boxall e Purcell
(2016) defendem que processos de recrutamento excessivamente longos também
impactam a experiéncia do candidato, o que pode prejudicar a imagem da empresa no

mercado de trabalho. A demora no encerramento do processo nao apenas afeta o
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candidato, mas também a organizacdo, ao comprometer areas estratégicas que ficam

desprovidas de lideranga ou talentos essenciais.

Um dos problemas evidentes no excesso de candidaturas é a falta, por exemplo, da faixa
salarial nos anuncios, o que resulta em muitas candidaturas com perspetivas salariais muito
acima do que a empresa estd disposta a pagar. Segundo Rynes e Gerhart (2000), as
organizacdes precisam ser transparentes sobre as condi¢es salariais desde o inicio do
processo, especialmente em cargos de nivel médio e alto, onde as negocia¢Ges salariais
podem ser um fator decisivo para a aceitacdo de uma oferta de emprego. Além disso,
Brewster et al. (2011) sugerem que, ao ndao comunicar claramente a faixa salarial durante
as fases iniciais de recrutamento, as empresas correm o risco de atrair um grande nimero

de candidatos cujas expectativas ndo correspondem a realidade da organizacao.

Um ponto central discutido em muitos estudos recentes é o papel das tecnologias digitais
e automacdo no recrutamento. Cappelli (2019) e Boudreau (2020) defendem o uso de
tecnologias como ATS, inteligéncia artificial, e algoritmos de machine learning para otimizar
a selecdo de candidatos e melhorar a precisao na sele¢do, sendo que ferramentas como
estas sdo especialmente Uteis em processos de recrutamento de grande volume, como no
caso do E-commerce Assistant, onde quase 1000 candidaturas foram recebidas. O uso de
algoritmos preditivos pode ajudar a identificar candidatos com maior potencial de sucesso,

baseando-se em dados histéricos e tendéncias comportamentais.

Em sintese, os dados analisados evidenciam a necessidade de repensar os processos de
recrutamento da empresa, adotando praticas que promovam uma maior precisdo na
selecdo inicial e alinhamento entre as expectativas dos candidatos e as condigdes
oferecidas pela empresa. Autores como Armstrong e Taylor (2020), Cappelli (2019) e
Dessler (2021) sublinham a importancia de adotar ferramentas tecnoldgicas e
metodologias claras para garantir que os candidatos sejam bem avaliados desde o inicio,
reduzindo o tempo e os custos do processo. Além disso, a transparéncia nas ofertas

salariais e o uso de ferramentas psicométricas podem ajudar a melhorar a qualidade das
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contratacdes, especialmente em posicdes estratégicas. Ao implementar essas melhorias, a
empresa pode aumentar a sua competitividade no mercado de trabalho, melhorar a
experiéncia do candidato e, em Ultima instancia, otimizar a eficiéncia operacional dos seus

processos de recrutamento.

6. Conclusoes do Estudo

Num ambiente de pertenga, com vista a concretizar o desenvolvimento dos seus recursos
humanos, este estudo analisou a eficacia das fontes de recrutamento, comparando o

volume de candidaturas com a taxa de sucesso dos candidatos selecionados.

Os resultados mostraram que a fonte de recrutamento com o maior nimero de
candidaturas ndo foi, necessariamente, a mais eficaz em todos os processos de
recrutamento. O sucesso do recrutamento ndo estd apenas na quantidade de candidatos,
mas na qualidade e adequacdo dos candidatos ao perfil exigido pela organizagdo. As
organizacdes devem, portanto, priorizar o alinhamento das suas fontes de recrutamento
com as suas necessidades especificas de talentos, garantindo que a triagem seja criteriosa

e eficiente.

A pesquisa reforcou a importancia do e-recrutamento como uma ferramenta estratégica
para agilizar o processo de atracdo de talentos. Contudo, a andlise evidenciou que, apesar
da ampla acessibilidade e do volume de candidaturas gerados pelas plataformas digitais,
ainda ha desafios na selecdo de candidatos mais qualificados. A capacidade de selecdo deve
ser aprimorada para otimizar o processo e assegurar que os perfis selecionados se
encaixem no ambiente de pertenca da organizacdo, promovendo um desenvolvimento

sustentavel dos recursos humanos.

O estudo também destacou que um ambiente organizacional inclusivo e de pertenca é
essencial para o sucesso a longo prazo e, por isso, criar uma cultura que acolha e valorize
os colaboradores promove a retencdo de talentos e aumenta a satisfagcdo no trabalho. Ao

focar no desenvolvimento dos seus colaboradores, a hdma pode garantir que as suas
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praticas de recrutamento e selecdo ndo apenas preencham vagas, mas que também criem
oportunidades para que os funciondrios crescam e contribuam para os objetivos

estratégicos da organizacao.

Por fim, o estudo conclui que o sucesso do recrutamento vai além da escolha de um
candidato; trata-se de um processo integrado, que inclui a capacidade da organizagao de
proporcionar um ambiente no qual os colaboradores possam desenvolver todo o seu
potencial. Assim, recomenda-se que a hdma invista em praticas de recrutamento mais
estratégicas e personalizadas, alinhadas as suas necessidades especificas, visando

consolidar um ambiente de pertenca e desenvolvimento de seus recursos humanos.

Com base nos resultados apresentados, algumas recomendacdes podem ser feitas para
otimizar futuros processos de recrutamento como aumentar o investimento no LinkedIn
visto que esta plataforma se mostrou a mais eficaz em termos de captacdo de candidatos
e selecdo final, especialmente para cargos de marketing e e-commerce. Melhorar a
presenca da empresa nesta plataforma e potencialmente expandir os pacotes de

recrutamento pagos pode aumentar ainda mais a eficiéncia.

Manter a eficdcia do homa.pt, embora o volume de candidaturas através do site
institucional seja menor, ele continua a ser uma fonte de qualidade, especialmente para
atrair candidatos que ja conhecem a empresa. Esta analise demonstra que, apesar de
algumas fungdes requererem processos mais longos e complexos, as plataformas utilizadas
desempenham um papel crucial na eficacia do recrutamento. Ao ajustar as estratégias de
recrutamento e ao melhorar a experiéncia do candidato, a empresa podera atrair e

contratar os melhores talentos de forma mais rapida e eficiente.

Resposta aos objetivos do estudo
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Com base nos resultados apresentados, é possivel responder a cada um dos objetivos

propostos.

a) Determinar a duragdao média dos processos de recrutamento e selegao por area

funcional, identificando variaveis que possam ter influéncia nessa duracao:

A andlise dos dados permitiu identificar que a duracdo média dos processos de
recrutamento variou significativamente entre as diferentes areas funcionais. Por exemplo,
o processo de recrutamento para o cargo de Head of Social Media foi o mais longo, com
uma média de 53 dias, enquanto o cargo de Técnico de Melhoria Continua teve um tempo
médio de 2,2 dias para a selec¢do inicial, refletindo maior agilidade nas primeiras etapas. No
entanto, em processos como o de Visual Merchandiser, a duracdo foi de 34,8 dias, o que
indica uma variacdao relevante conforme a complexidade do cargo. As varidveis que
influenciam essa duracdo incluem a complexidade das fung¢des, o nimero de candidaturas
recebidas e a necessidade de realizar multiplas entrevistas e etapas de sele¢cdo, como

ocorreu em cargos estratégicos.

b) Caracterizar as fontes de recrutamento utilizadas nas diferentes areas funcionais:

As fontes de recrutamento variaram consoante as areas funcionais. Para as posi¢des
analisadas, predominou o uso do Website da héma e plataformas como LinkedIn, estes
foram os que demonstram ser mais eficazes em quase todos os processos. A andlise revelou
gue as plataformas digitais como LinkedIn e Indeed foram amplamente utilizadas em varias

areas, mas sua eficacia variou dependendo do perfil do cargo.

c) Determinar o fluxo de candidaturas, relacionando-o com as diferentes areas

funcionais e com a durac¢do dos processos:

O fluxo de candidaturas foi elevado para posicdes como E-commerce Assistant, com 958

candidaturas, enquanto funcdes mais especializadas, como Técnico de Melhoria Continua,
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receberam 184 candidaturas. A relacdo entre o volume de candidaturas e a duracdo dos
processos mostrou-se clara, uma vez que processos com maior volume de candidaturas,
como o de E-commerce Assistant, tiveram uma durac¢do mais longa, com o tempo variando
entre 20 e 28 dias, devido a necessidade de sele¢do de um grande niumero de candidatos.
Em contraste, dreas funcionais com um menor nimero de candidaturas apresentaram
processos mais ageis, como no caso de Técnico de Melhoria Continua, onde a triagem inicial

foi concluida em vinte dias.

Limitacdes do estudo e pistas de investigacao futura

Apesar deste estudo ter fornecido dados valiosos sobre o processo de recrutamento e
selecdo na homa, existem algumas limitacdes que devem ser reconhecidas. Em primeiro
lugar, por se tratar de um estudo de caso, os resultados obtidos ndo podem ser
generalizdveis a outras organizagbes ou contextos. Além disso, o foco do estudo
concentrou-se no e-recrutamento, o que significa que ndo capturou a totalidade dos
métodos tradicionais de recrutamento que ainda sdo utilizados em muitas organizagdes.
Este fator, ndo analisado, limita os resultados, uma vez que algumas fontes de
recrutamento offline, como indicac¢des e referéncias pessoais, podem oferecer resultados

distintos que nao foram considerados.

Outra limitacdo esta relacionada ao tamanho da amostra e a sua representatividade. A
pesquisa foi realizada num periodo de seis meses e envolveu apenas uma organiza¢ao e
um numero muito reduzido de processos, o que pode nado refletir adequadamente a
realidade da empresa em termos de recrutamento e selecdo. Uma amostra maior e mais
diversificada poderia fornecer uma visao mais abrangente e precisa das dinamicas de

recrutamento e selecdo da empresa.

Adicionalmente, a analise quantitativa ndo incluiu fatores qualitativos que poderiam
enriquecer a compreensao dos resultados. Aspetos como a satisfacdo dos candidatos com
o processo de recrutamento, a perce¢ao da cultura organizacional e o impacto do ambiente

de trabalho ndo foram explorados em profundidade. Estudos futuros poderiam beneficiar-
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se de uma abordagem mista, combinando dados quantitativos e qualitativos para obter
uma visdo mais holistica das experiéncias dos candidatos e dos resultados do

recrutamento.

Por fim, as implicagdes do estudo estdo restritas ao contexto organizacional do caso héma
e ndo podem ser generalizaveis a outras organizacdes ou setores. E fundamental que
pesquisas futuras explorem o impacto do e-recrutamento em diferentes ambientes
organizacionais, considerando varidveis como o setor de atuag¢do, o tamanho da empresa
e as caracteristicas demograficas dos candidatos o que, por sua vez, possibilitard uma
compressdao mais profunda das melhores praticas de recrutamento num cenario em

constante mudanga.

IV — ConclusoOes

Este estudo avaliou a eficacia das fontes de recrutamento, destacando que o sucesso nao
depende apenas da quantidade de candidaturas, mas da adequac¢dao dos candidatos ao
perfil exigido. Identificou-se o e-recrutamento como uma ferramenta valiosa, mas ainda
com desafios no recrutamento de perfis mais qualificados. Assim, para otimizar os seus
processos, a hdma deve alinhar as suas fontes de recrutamento as necessidades especificas

de talento, garantindo uma triagem criteriosa.

Além disso, a criacdo de um ambiente organizacional de pertenca é fundamental para reter
talentos e promover o crescimento dos colaboradores. A hdma é incentivada a aumentar
o investimento em plataformas eficazes, como o LinkedIn, especialmente para cargos de
marketing e e-commerce, e a melhorar a sua presenca no site institucional, que atrai
candidatos com interesse genuino na empresa. Dessa forma, a empresa podera agilizar o
recrutamento, assegurar um bom “casamento” entre empresa e os candidatos

selecionados e garantir o desenvolvimento sustentavel dos seus recursos humanos.
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As atividades desempenhadas em contexto de estagio, permitiram uma experiéncia pratica
nas areas de recrutamento, sele¢do, cultura organizacional e employer branding. O estagio
realizado excedeu nossas expectativas, pois ndo sé possibilitou a aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos ao longo do percurso académico a realidade da empresa, como
também promoveu o crescimento pessoal e profissional da estagidria. Acreditamos que
deixamos uma contribuicdo interessante para a organizacao quer em termos das tarefas
desenvolvidas como através das conclusdes do estudo realizado, que podera permitir a

organizacao adaptar processos de melhoria no futuro.

Em conclusdo, a empresa tem um processo de recrutamento relativamente estruturado,
mas que enfrenta desafios significativos em termos de triagem inicial, conversdo de
candidatos e alinhamento salarial. A adogdo de praticas mais rigorosas na triagem e maior
clareza nas condicdes oferecidas pode melhorar significativamente a eficiéncia do
recrutamento, reduzindo o tempo necessario para preencher as vagas e garantindo que os

candidatos selecionados estejam mais alinhados as necessidades da organizacgao.

Para terminar, posso afirmar que este estagio foi uma oportunidade impar para o
desenvolvimento de varias competéncias. Primeiramente, aprimorei a minha gestao de
projetos, especialmente ao liderar iniciativas como o Projeto X e no planeamento de
recrutamento para novas lojas. A comunicacdo interpessoal foi outra capacidade que se
destacou, dado o contato frequente com diferentes niveis hierdrquicos e candidatos, o que
me permitiu desenvolver uma comunicacao clara e eficaz. A familiaridade com ferramentas
de recrutamento, como o LinkedIn e o TeamTailor, foi também um grande ganho, dado o
papel central que essas plataformas desempenham no recrutamento moderno. Por fim, a
adaptacao e flexibilidade tornaram-se competéncias cruciais, ja que precisei lidar com uma
diversidade de atividades e desafios, aprendendo a adaptar-me rapidamente a novas
funcbes e contextos. Este estdgio ndo sé consolidou o meu conhecimento tedrico, como
também me permitiu vivenciar de perto a realidade do recrutamento, ajudando-me a
compreender os desafios e as melhores praticas para atrair e integrar os melhores talentos

numa organizagao.
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Anexos

Anexo 1 — Dados do estudo

Visual Merchandiser 03/01/2024

Processo atual

2 150 © 149 34,8 dias 4,9 dias
Total de candidaturas Rejeitado(a) Tempo médio para Tempo médio para
preencher contratar
0 0 0 0
Caixa de entrada Triagem Entrevista Oferta
Audiéncia [ 2024-01-03 - 2024-02-07
Funil Conversao

406 visitas & 406 146 candidaturas & 146

600 9% 40% 40

" 36%

- 36%
comparativament:
ao periodo
anterior

reg Formulério de candidatura

=} 31 | Visit

Fontes Q) Transferir ) 2024-01-03 - 2024-02-07
Fonte Visualizagdes da pagina ¥ Candidaturas Contratagdes Classificagdo
linkedin 342 47 0

recrutamento.homa.pt 316 0 0
redirect.net-empregos.com 106 22 0

Sem fonte 92 25 1

google 46 1 0

homa.pt 38 1 0
statics.teams.cdn.office.net 4 0 0

homa.teamtailor.com 1 0 0

tiktok.com 1 0 0

teamtailor-page 1 0 0

indeed direct apply 48 0

google_jobs_apply 2 0

Total: 12



Fontes

B 36.1% linkedin

W 33.4% recrutamento.homa.g
B 11.2% redirect.net-empregos

W 9.7% Sem fonte
9.6% Other

Recrutamento

Visdo geral do processo

2

0

Conversdo do processo
ribox
147 (100.0%)

')
-\1/

0
B2
“ II|‘|IIIIIlIII..IIlIIlIIIIIIIl.l..I Para contratar
jan 3

Trisgem R

B (5.4%]

Fases Tempos médios

=]

Ma caisa de entrada

B Entrevisia Manager

e

Para rajeitar

few 7

Entrevista PEC Shortlist Manager Endrevista Manager

Hzo%) 2 {Lak) 211.4%)

> 4%

=5 3T8% < 887N =5 000

=5 500%

2,4 dias

31dias

49 dias

Hired
1i0.7%)

Muosire os candidatos que s candidataram ou foram obtides externamente entre 2024-01-03 e 2024-02-07 (N0 candidatos que foram movidos neste perisda)
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Velocidade do processo (em dias) Motivos da rejeicdo: pela empresa

149 rejeitadas pela empresa

a
1 i 0.7
Entrevista Manager -
0 2 4 6 8 10
v

Todas as contratagdes 1

Data: 2024-02-07
Tempo para contratar: 5 dias

Tempo para preencher: 34 dias

Técnico de Melhoria Continua

Processo atual

£ 184 & 183 20,4 dias
Li] [i] o
Caixa de entrada Trizgem Entrevista
Audiéncia
Funil Conversao
5 & 547 183 candidaturas & 183
T a5
—
0 1-\-“"‘“--..

% Rejeitadas pelo candidato

10,5 dias
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Recrutamento

Visao geral do processo

100

jan3

Fontes

(3 Transferir

) 2024-01-03 - 2024-01-31

Fonte Visuatizagdes da pagina ¥
linkedin 678
recrutamento.homa.pt 213
Sem fonte 106
redirect.net-empregos.com 58
gocgle 29
homa.pt 16
statics.teams.cdn.office.net 1
homa.teamtailor.com 1
tiktok.com 1
teamtailor-page 1
web.telegram.org 1
indeed direct apply
geegle_jobs_apply

Fontes

B 61.4% inkean

B 19.3% recrutamento.homa.p!

| 9.6% Sem fonte

B 5.2% redirecLnet-empregos
4.5% Other

jan 31

Fases

Inbox

™ Triagem RH

M4 Entrevista PEC
Shortlist Manager

Entrevista Manager

Tempos médios

(=]

Na caixa de entrada

o

Para rejeitar

2

Para contratar

2,2 dias

3 dias

10,5 dias
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Conversao do processo
nbox Triagem RH Entrevista PEC Short ager Entrevista Manager Hired
184 (100.0%) 17 (9.2%) 13 (21%) 12 (6.5%) 2(1a%) 1(0.5%)

> 16.7% > 50.0%

Mostra os candidatos que se candidataram ou foram obtidos externamente entre 2024-01-03 e 2024-01-31 (ndo candidatos que foram movidos neste periodo)

Velocidade do processo (em dias) Motivos da rejeigao: pela empresa
180 rejeitadas pela empresa
a
neoc [
Triagem RH — W 39.9% Perfil ndo adequado
. W 34.4% Saldrio & Beneficios
) : W 23.0% Nzo triado
ewevsarec [ ! W 11% Candidato mais qualificado selecionado
Entrevista Manager : 1.6% Rejeitadas pelo candidato
0 2 4 6 8 10 12 i
-

Todas as contratacées 2

Data: 2024-01-30

Tempo para contratar: 21
dias

Tempo para preencher: 26
dias

Fonte: Indeed Direct Apply



E-commerce Assistant oo

Candidaturas  Atividade Promover Calendario Meétricas
Processo atual
2 958 © 956
Total de candidaturas Rejeitado(a)
(s} 0
Caixa de entrada Triagem

Audiéncia

Funil

Fontes

@ Nao listado ~

251dias 12 dias
Tempo médio para Tempo médio para
preencher contratar
1] (1]
Entrevista Oferta

M 2024-01-09 - 20246-02-07

Conversao
1300 visitas & 1300 959 candidaturas & $59
300
200
-~ 7L
comparativament:
a0 periode
anterior
1 —
)
jan¥ few 7

W Candidaturas W Viskas

B 74.1% linkedin
® 10.3% Sem fonte (3)
B 7.5% recrutamento.homa.pt

B 6.1% redirect.net-empregos.

2.0% Other
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Fontes {3 Transferir B 2024 09 - 2024-02-0

Fonte Visualizagies da pagina = Candidaturas ~ Contratagdes  Classificagio
linkedin 2840 486

Sem fonte 399 53

recrutamento.homa.pt 288 0 i

radirect.nat-empregos.col 234 55 o

L) i}
homa.pt 24 z o
bing 6 (W]
web.telegram.arg 5 1 o]
teamtailor-page 2 o o
new_job 2 ] ]
indeed portugal o o
indeed direct apply 354 W]
google_jobs_apply 2 o

Todas as contratacoes 2

Todas as contratagbes 2

Data: 2024-02-07

Data: 2024-01-30

Tempo para contratar: 15
Tempo para contratar: 9 dias dias

Tempo para preencher: 28
dias

Tempo para preencher: 20

dias

Fonte: LinkedIn



Social Media Specialist

& P Ci aro Métricas
Processo atual
& 296 Q 293
Totat de candidaturas Rejeitado(a)
o o
Caixa de entrada Triagem
Audiéncia
Funil
00 o e
400
00

Anincio de emprago Formedico oe candidatura Candidatou-se

Fontes
B 46.7% linkedin
B 26.3% recrutamento. homa.p
B 14.2% redirect.net-emprego
W 7.6% Sem fonte (i)

5.3% Other
Fontes
Fonte Visualizagfes da pagina *
linkedin 468
recrutamento.homa.pt 264
redirect.net-empregos.com 142
Sem fonte 76
homa.pt 22
recrutamentas.homa.pt 1
google 7
homa.teamtailor.com &
teamtailor-page 4
statics.teams.cdn.office.net 2
web.telegram.org 1
indeed direct apply

Total: 12

al @ Naolistado v

76,7 dias 36 dias
Tempo médio para Tempo médio para
preencher contratar
2 o
Entrevista Oferta

3 2023-12-20 - 2024-03-06

Converséao
445 visitas & 445 277 candidaturas & 277

©0

« 62%

“82%
comparativament:
ao periode

o anterior
« e— >

0

(@ Transferir 2023-12-20 - 2024-03-06
72 1 WWWWw
o 0 WYy
31 0 WWWwWww
15 0 Wiy
o 0 WwWwwww
0 0 YTy
1 0 WWWwww
0 0 WWwww
0 0 WIWWWW
0 0 Wy
0 0 WWWWw
158 0 Wy
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Recrutamento

Visdo geral do processo Fases Tempos médios
B Inbox
200
& Triagem R =]
B Entravista PEC Ma caiva de emrada
150
B Shortiist Manages
Entravis i
100 . S
Para rejeitar
"
e
II|." p‘:
h Fara contratar

dez 20, 2023 mar &, 2024

Conversdo do processo

3 :I.:J.') %) ) 3 I.1.:J'-.| -
-+ 148% =% 405% = SE.E% = 300% = I133%
i an al J ] ik s extarmamante ent 5-12-2 1} " Je f e r r
Velocidade do processo (em dias) Motivos da rejeigao: pela empresa

291 rejeitadas pela empresa

b

Titager RH

L
Entrevieta PEC
Shortist Marager 4% Pejenatas
Entrevista Marager
o 5 10 20 2 A,
.

Todas as contratacoes 1

Data: 2024-03-06
Tempo para contratar: 36 dias
Tempo para preencher: 76 dias

Fonte: LinkedIn

9.6 dias

13,2 dias

36 dias

1i0.3%)

al inadequado
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Copywriter = AR o rawes

Candidaturas  Atividade Promower Calenddrio  Métricas

Processo atual

5 696 @ 695 53 dias 25,5 dies

Tatal ge candidaturas Rejaitadala) Temga médio para  Tempo médio para

presncher comratar
[+ o ] o
Caixa de entrada Triagem Entrevista Cferta
Audiéncia M 2024-01-11 - 2024-03-04
Funil Conversao
1993 visitas & 1993 696 candidaturas & 696
3k 83% 36% 200
0,
2 160 35 /0
A 35%
1k ! comparativament:
ao periodo
anterior
0 4 GEEE——— >
0
Anuncio de emprego Formulario de candidatura Candidatou-se )
jan 11 mar 4
B Candidaturas @ Visitas

Fontes

W 72.5% linkedin

B 9.2% Sem fonte (i)

B 8.2% recrutamento.homa.pt

B 5.5% redirect.net-empregos
&.6% Other
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Fontes

Fonte

linkedin

Sem fonte

recrutamento. homa.pt
redirect.net-empregos.com
google

homa.pt

employee dashboard
euc-excel.officeapps.live.com
teamtailor-page
l.messenger.com

bing

new_job

monster.co.uk

facebook

Linstagram.com
waldo.sandbox.indeed.net
jooble

net-empregos.com

indeed direct apply
google_jobs_apply

Total: 20
Recrutamento

Visao geral do processo

200

jan 11

Visualizagbes da pagina *

3506

G4

395

267

156

23

12

3y Transferir

Candidaturas
378 0
57 0
0 0
53 0
8 0
5 1
0 0
1 0
0 0
1 0
0 0
0 0
0 0
0 0
0 0
0 0
0 0
0 0
192 0
1 0

Fases

Inbox

Triagem RH

mar &

M Entrevista PEC
Shortlist Manager

Entrevista Manager

Contratagtes

[0 2024-01-11 - 2024-03-04

Classificagdo
WWIWWW
WWWW W
WWWWW
WWWWW
WWWWW
WWWWW
WWIWWW
WWWWW
WY W
WWWWW
WWWWW
WW W W
WWWWW

WWWWW
WWWWW
WWWWW
WWWWW
WWWWW
W W W
WWWWW

Tempos médios

&

Na caixa de entrada

©

Para rejeitar

v
B
Para contratar

5 dias

6,4 dias

25,5 dias
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Conversdo do processo

674 (100.0%)

-> &5% > 489N - 882% = 400N -2 1678

Velocidade do processo (em dias) Motivos da rejeicdo: pela empresa

86 rejentadas pela empresa

X 1 &

Todas as contratagcoes 1

Data: 2024-03-04
Tempo para contratar: 25 dias

Tempo para preencher: 53 dias

Fonte: homa.pt
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Somos focados no talento e investimos no
crescimento mutuo, através de uma cultura
de colaborag&o e feedback continuo.

Obijetivo desta anélise:

Perceber o método que a concorréncia usa para
captar novos talentos. Para isso foi usada uma
dindmica de CV falso e candidatura a cargos de
operador(a) nas seguintes insignias:

* Lidl * Conforama
* Sonae (MO) * Loja do Gato Preto
* Leroy Merlin * Auchan

* Decathlon

Estas 580 as vagas disponiveis para til

visual Merchandiser (Marketing):
- Implantar & contralar 2z agpdes desemvobvidas ds acardo com o plaro & cronograma de Visaal Merchandising,
- Apuiar a produgde & montaz=m das lojas para elzbaraggo do memual da Vins] Merchendising
- Ayrwiliar ma implemeniagao das apies e campenhas e boja;

- Dessvwalves prajesos (feffpsh de setores, tope de inspirg2e, etc )

HR Qperations Assistant (Recursos Humanaos):
- Garartir o orpamento da loja no que toca 205 Cusbos COm pe:
- Prestar 2poio o processo da pestin contrarnal das sguipes 4
- poiar & formar oz noves colaboradorss das Lojas;
- Acompambar & praparar 2 aberhura da novas lojas;

E-Commerce Assistant (Operacbes):
- Seguimantn & saperte lozistico 2= Igj2s e pparagies caline;
- Relacionamento com 25 transportadoras e resabngZo de problemas
- Apoiar o Servigo de Apodo ao Clients — Canal palins;

- Acompambar o fhme das encomendas anlire, stocks & campanhas
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yHorario flexivel
“aff no teu aniversario
nto de colaborador.

guro de saude
yagdo continua
&mio anual
lhor Natal
ampre

suistantobllide

upy,,
iy
.

Links de acesso ao Forms

Link edicao Link Fechado Link Respostas

Comunicagdo Comunicacio Comunicacao Comunicacdo
VM ym M YM
Aaimiv Gestio de Espago Gestio de Espal Gestdo de Espago Gestdo de Espago
SAC SAC SAC SAC
Design Design Design Design
Payroll Payroll Pavroll Payroll
PEC z = 13 7
Operagies Operagbes Operacoes Operagbes
EETH F&n F&D F&D
Delivel Deliver K i
Ty —eery Delivery Delivery
Infraestruturas Infraestruture
ST Infraestruture Infraestruture
Operagfes DOperacbes
peragy Speraces Operagoes Operacbes
Business Partnership Business Partnership " ‘
Business Partnership Business Partnership
Tesouraria Jesouraria — . | - .|
— Tesouraria
Contabilidade Contabilidade —
Financeira Conferéncia de Contabilidade
Faturas Conferéncia de Faturas Confer: Faturas Conferéncia de Faturas
Controlo e Gestdo Lontrolo e Gestdo Controlo e Gestio Controlo e Gestdo
Global Global
. Global Global
Comercial Tendéncias e
Produgo Tendéncias e Producio | IR RSN A S S Tendéncias e Produgéo
Global Global Global
Sup. Negécio Global h
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