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Resumo

Num mundo empresarial cada vez mais competitivo e complexo, as empresas atuais tém de
definir muito bem as suas estratégias em diversos ramos da mesma, nomeadamente, no
recrutamento, visto ser uma etapa fundamental para o negdcio, pois é através dele que a
organizacgdo seleciona e atrai os candidatos mais adequados para ocupar determinados cargos.
No caso de uma empresa de outsourcing, este processo tem de ser ainda mais estratégico, visto

ser o foco de neg6cio da mesma.

O presente relatorio é resultado de um estagio curricular com uma duragdo de seis meses na
empresa Winprovit, na equipa de recrutamento da mesma, que suporta um dos principais pilares
do desenvolvimento de negocio de outsourcing. A equipa tem ainda uma forte relacdo com os
membros responsaveis pelo desenvolvimento de negocio (Business Managers), para que sejam
alinhadas todas as necessidades dos clientes e assim respondidas pela equipa de recrutadores.
O estagio decorreu durante o primeiro semestre do mestrado em Negocios Internacionais,
iniciando-se em setembro de 2022, e terminando em marco de 2023, tendo sido possivel,
durante todo o tempo, estar presente e acompanhar os diferentes processos que a empresa
recebia por parte dos clientes, e ainda perceber quais 0s procedimentos para serem respondidos

corretamente, fechando assim o neg6cio com sucesso.

Posto isto, o objetivo do trabalho € a analise do recrutamento de um cliente internacional da
Winprovit, a Altice USA, e a compreensdo de como se procede o desenvolvimento de negocio
com o mesmo, desde a sua aquisicdo a resposta. Com o estudo, pretende-se desenvolver a

tematica do recrutamento em outsourcing para clientes internacionais.
Os resultados deste relatorio permitiram identificar os desafios sentidos numa empresa de
outsourcing, focada em processos de recrutamento eximios, de forma a garantir o seu lugar no

mercado, nomeadamente com um cliente de extrema importancia para a mesma, como é o
caso da Altice USA.

Palavras-Chave: Outsourcing; Recrutamento; Internacional; Winprovit; Altice USA
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Abstract

In an increasingly competitive and complex business world, today's companies have to define
their strategies very well in various branches, namely, in recruitment, since it is a fundamental
step for the business, since it is through it that the organization selects and attracts the most
suitable candidates to occupy certain positions. In the case of an outsourcing company, this
process has to be even more strategic, as it is the company's business focus.

This report is the result of a six-month internship at Winprovit, in the company's recruitment
team, which supports one of the main pillars of outsourcing business development. The team
also has a strong relationship with the members responsible for business development (Business
Managers), so that all customer needs are aligned and thus answered by the team of recruiters.
The internship took place during the first semester of the Master's Degree in International
Business, starting in September 2022 and ending in March 2023, making it possible, at all times,
to be present and monitor the different processes that the company received from of customers,

and how to proceed to get them answered correctly, thus closing the deal successfully.

Thus, the objective of the work is to analyze the recruitment of an international client of
Winprovit, Altice USA, and to understand how the business development with it proceeds, from
acquisition to response. With the study, it is intended to develop the theme of recruitment for

international clients.

The results of this report made it possible to identify the challenges felt in an outsourcing
company, focused on excellent recruitment processes, in order to guarantee its place in the

market, namely with a client of extreme importance for it, as is the case of Altice USA.

Keywords: Outsourcing; Recruitment; International; Winprovit; AlticeUSA
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1- Introducéo

No ambito do mestrado em Negocios Internacionais, na Escola de Economia e Gestdo da
Universidade do Minho, foi realizado um estagio curricular e desenvolvido o presente relatério
da investigacdo realizada.

Neste contexto, a instituicdo acolhedora desenvolve soluc¢des de outsourcing de tecnologias de
informacdo, pelo que a investigacdo realizada neste ambito centra-se essencialmente nas
praticas de recrutamento de clientes que a empresa angariou ao longo dos anos, tanto nacionais
como internacionais.

O processo de recrutamento e selecdo tem como intencdo identificar potenciais trabalhadores
que poderdo ser incorporados na organizacdo (Ahmad et al., 2022). Mas, a funcdo de
recrutamento tem vindo a ganhar cada vez mais notoriedade nas organizagdes, devido as novas
perspetivas, ideologias e desafios. As transformacgdes tém se devido sobretudo aos avangos da
economia e globalizacéo, tecnologia e gestdo de talentos (Stone et al., 2015). Estes sdo 0s
principais pilares que tém contribuido para criar exigéncias na area, nomeadamente os ultimos
dois fatores, que se apresentam como 0s principais impulsionadores da mudanca (Stone et al.,
2015). Naturalmente, esta consciencializacdo da importéancia da selecdo de talentos para
integrarem diferentes equipas tém representado um desafio para as empresas. Assim, tem-se
vindo a verificar, a escolha por solu¢des de outsourcing para responder as necessidades do
mercado, onde podem contar com equipas especializadas, aumentando a eficiéncia e
produtividade e, consequentemente, reduzindo custos. Tendo em conta acolhedora area de
atividade da empresa onde foi realizado o estagio — tecnologias de informacéo, esta necessidade
de terceirizacao € cada vez mais notéria. Tal comprova Mclvor (2008) que afirma que a procura
de uma maior eficiéncia e reducdo de custos leva as empresas a aumentarem a sua
especializacdo num namero limitado de areas chave, encontrando no outsourcing uma solucéo

para a melhoria do desempenho em varias atividades.

1.1.Justificacdo do tema

Para a realizacdo do estagio curricular foi estabelecido com a Winprovit, a possibilidade de
integracdo no Departamento de Recursos Humanos equilibrando os interesses pessoais com as
necessidades da empresa. Igualmente, era importante ingressar numa equipa que estivesse em

contacto com o mundo negocial, nomeadamente, que evidenciasse o interesse pelo mercado



internacional. Desta forma, surgiu o equilibrio perfeito entre as duas vertentes, e ficou decidido
que a investigacdo se iria debrucar, essencialmente, sobre o processo de recrutamento da
Winprovit, com foco no cliente internacional, a Altice Estados Unidos.

Encontrado o local onde o estudo se iria desenvolver, chegou-se assim ao tema do mesmo, 0
recrutamento numa empresa de outsourcing para clientes internacionais: o caso da Altice USA,
devido a oportunidade de lidar, no dia-a-dia, com processos de recrutamento do respetivo

cliente.

1.2. Contexto do Estagio

O estagio teve inicio no dia 7 de setembro de 2022, e terminou a 7 de margo de 2023, tendo
sido realizadas atividades na equipa de recrutamento da empresa Winprovit, com sede em Vila
Nova de Gaia.

A Winprovit € uma empresa portuguesa no ramo das Tecnologias de Informacéo, e tem como
missao criar e desenvolver solucdes de sourcing, manutencao e suporte de IT, que satisfagam
as necessidades dos clientes e parceiros, bem como motivar os colaboradores, desenvolvendo
e maximizando o seu potencial.

A empresa conta com mais de 17 anos no mercado e 700 colaboradores. Apesar de ter sido
original no Norte do pais, a empresa expandiu-se pelo resto de pais, nomeadamente Lisboa e

Faro, e conta com presenca internacional, um segmento em crescimento.

1.3. Objetivos do Estagio

Sendo o ramo de maior importancia na empresa 0s servicos de outsourcing, o recrutamento na
Winprovit tem um papel preponderante no desenvolvimento do negdcio, visto ser parte fulcral
nas respostas que oferece aos clientes. Quanto melhor for o recrutamento, melhores serdo os
recursos apresentados e, consequentemente, melhores seréo os resultados.

Assim, o0 recrutamento para os clientes da empresa Winprovit serd o tema deste trabalho, com
foco no seu cliente internacional: Altice Estados Unidos. Desta forma, tendo tido contacto
durante o estagio com a tematica, espero contribuir para a identificacdo das melhores praticas,
processos e desafios enfrentados no recrutamento deste cliente especifico da empresa. Assim,
mediante este panorama, serd desenvolvida uma pesquisa através de um estudo de caso
realizado na empresa atras enunciada. Através deste método, espera-se responder aos seguintes

objetivos:



« entender como se desenvolve o negdcio de outsourcing;

e enumerar vantagens e desvantagens deste modelo de negécio;

« perceber qual é a importancia da equipa de recrutamento no negécio de outsourcing;
e conhecer o processo de angariacdo do cliente Altice USA,;

« reconhecer a importancia do cliente em especifico para a Winprovit;

o determinar as estratégias e técnicas no recrutamento para 0 mesmo;

« identificar as vantagens e desvantagens de trabalhar com um cliente internacional;

e apontar as diferencas no processo de recrutamento para os Estados Unidos, em relagéo
a clientes nacionais.

1.4. Estrutura do Relatério

O relatdrio sera dividido em sete partes. Neste capitulo introdutério foi feita uma introducéo ao
tema que sera estudado no decorrer do trabalho, englobando a justificacdo da escolha do
mesmo, 0 contexto do estagio que baseia a investigacédo, e 0s seus objetivos.

O segundo capitulo incide sobre o caso da Winprovit sendo apresentada a empresa, historia,
missdo, visdo e valores fundamentais para uma melhor percecdo da instituicdo acolhedora.
Neste capitulo sdo também descritas as tarefas realizadas ao longo do estagio.

No terceiro capitulo, sera feita a revisdo da literatura, capitulo fundamental para melhor
entender o tema apresentado, onde serdo abordados os tdpicos relacionados com o outsourcing,
desde o seu conceito, a forma como se desenvolve o negdcio, até ao outsourcing especifico de
Recursos Humanos, de seguida abordar-se-a também o recrutamento e selecdo, passando pelo
recrutamento online e internacional. Acompanhado todos estes topicos, serdo também expostas
vantagens e desvantagens associados aos mesmos.

No quarto capitulo, tem lugar a metodologia de investigacdo, onde é apresentado o objetivo do
estudo, a abordagem de investigacdo escolhida e o processo de recolha de dados.

No capitulo cinco, sdo apresentados os resultados das entrevistadas realizadas, e serdo
discutidos com base na literatura.

Por fim, o sétimo capitulo conclui este relatério, com as consideragdes finais, que englobam as

limitagBes encontradas e as potenciais investigagdes que possam advir deste relatorio.



2- Estagio curricular na Winprovit

No segundo capitulo deste relatorio serd feita a descricdo da entidade empregadora onde o
estagio teve lugar, para uma melhor contextualizacdo e compreensdo das préaticas que serdo
abordadas neste estudo. Sera descrita a empresa acolhedora, desde a sua apresentacdo, missao
e serdo descritas as tarefas da investigadora no decorrer dos seis meses de duracdo do estagio.

2.1. Apresentacdo da empresa

A Winprovit € uma empresa portuguesa no ramo das Tecnologias de Informacéo, criada em
2005, contando com 17 anos no mercado, e mais de 700 colaboradores. Esta dividida em trés
grandes areas: IT Services, Consulting e Talent, sendo que a equipa de recrutamento pertence
a ultima. Em relacdo a primeira, os IT Services da Winprovit permitem desenhar, gerir, manter
e renovar 0s seus equipamentos tecnoldgicos, garantindo um parque informatico eficiente na
organizacdo. Em relacdo a area de Consulting, integra os processos interdepartamentais,
equipas multidisciplinares, diferentes departamentos, e diferentes ofertas de servi¢os. Os
colaboradores trabalham com processos, definindo-os, cumprindo-os, e encarando-0s como um
caminho de melhoria continua. Para dar suporte a todo este ecossistema tém as tecnologias
necessarias a otimizacdo e auxilio do trabalho, bem como as competéncias técnicas e humanas.
Quanto ao ramo do Talent, 0 negdcio de outsourcing da empresa, assenta numa estratégia de
angariacdo de consultores que ficam a prestar servigos aos clientes da empresa. Ha diferentes
vantagens tais como a conectividade, os custos diferenciados, diferenca cultural, a
disponibilidade de talento e um ambiente de negdcios favoravel (WINPROVIT, 2017). Tal
como dito anteriormente, a equipa de recrutamento integra esta vertente de negocio, onde o
principal objetivo é encontrar os melhores talentos e perfis que correspondam as necessidades

dos clientes.

2.2. Missdo da empresa

Os principais valores sdo a flexibilidade, tendo em conta que se adapta as necessidades dos
clientes; a equidade, promovendo a equidade em termos de raga, género e crenca; a lealdade,
apostando em relagOes de longo prazo promovendo o respeito, a honra e a honestidade; a

confianca, através do estabelecimento de relac6es de trabalho de mutua confianga com clientes,



parceiros e colaboradores e, por Gltimo, a ética ou seja 0s comportamentos séo orientados pelo
respeito pelos principios fundamentais que governam as sas relacdes sociais, profissionais e de

negadcio.

2.3. Tarefas do estagio

O estégio na Winprovit, com a duraco de seis meses, entre 7 de setembro de 2022 a 7 de margo
de 2023, foi integrado no departamento de recrutamento, em colaboragdo com diversas outras
areas internas da empresa como a area Comercial e a de Recursos Humanos. Algumas das

principais responsabilidades da funcdo foram:

e Planeamento de recrutamento: planear e definir as estratégias de recrutamento para
atender as necessidades de contratacdo da empresa. Esta tarefa envolveu a identificacao
das habilidades e competéncias necessarias para 0s cargos, determinar 0s requisitos de

qualificacdo e estabelecer os prazos e metas do processo de recrutamento;

e Divulgacao de vagas: divulgar as vagas disponiveis em canais adequados, como sites
de emprego, redes sociais, anincios impressos ou através de agéncias de recrutamento.
seresta tarefa envolveu a criacdo de descricdes de cargos atraentes e otimizados para

atrair candidatos qualificados;

e Triagem de curriculos: analisar os curriculos recebidos dos candidatos e realizar uma
triagem inicial para identificar os candidatos que atendem aos requisitos minimos do
cargo. Nesta tarefa destaca-se a avaliagdo da experiéncia, habilidades e qualificacGes
dos candidatos para identificar os candidatos que devem avancar para as proximas

etapas do processo seletivo;

e Entrevistas e avaliacdo de candidatos: conduzir entrevistas com os candidatos
selecionados, utilizando técnicas e perguntas adequadas para avaliar as suas
competéncias, experiéncias e ajustamento cultural. Nesta tarefa também podem ser
realizados testes psicométricos, avaliacbes de habilidades técnicas ou outras formas de

avaliacdo para identificar o melhor enquadramento na empresa;

e Selecdo e recomendacdo de candidatos: selecionar os candidatos mais adequados para
a vaga e recomendacao para a proxima etapa do processo seletivo, que pode envolver

entrevistas adicionais com gestores ou lideres da empresa. O recrutador pode fornecer



informacdes detalhadas sobre os candidatos recomendados, incluindo as suas

qualificacBes, pontos fortes e areas de desenvolvimento;

Gestdo do processo de contratacdo: coordenar o processo de contratacdo, incluindo a
comunicagdo com os candidatos, agendamento de entrevistas e feedback aos candidatos.
Estas tarefas podem auxiliar na negociagdo de ofertas de emprego e ajudar no processo

de integracdo dos novos contratados;

Manutencdo de registos e relatorios: registar todas as etapas do processo de
recrutamento, incluindo curriculos recebidos, resultados das entrevistas, feedback dos

gestores e outras informacg0es relevantes.



3- Revisao de Literatura

No capitulo que se segue, sera feito o enquadramento tedrico sobre os tépicos abordados ao
longo da investigacdo, de forma a perceber quais as conclusdes ja existentes na literatura.
Assim sendo, o primeiro ponto estudado refere-se ao negdcio de outsourcing, desde a sua
definicdo, a sua aplicacdo na gestdo de recursos humanos, e quais as vantagens e desvantagens
de optar por este método.

De seguida, falar-se-a do recrutamento e selecdo, desde a definigdo, as préticas, tipos, métodos,
e sera também exposta a diferenca entre recrutamento nacional e internacional, de forma a

seguir a linha de pensamento do trabalho.

3.1. O negocio de outsourcing

O outsourcing, que comegcou em grande parte no setor da industria transformadora para garantir
fornecimentos de custos mais baixos, esta a crescer amplamente em todo o sector dos servigos.
A sua importancia crescente tornou-a uma grande preocupacao para a industria, 0 governo e o
publico em geral (Elango, 2008). O autor justifica que, o crescimento das novas tecnologias de
comunicagdo e computacéo, juntamente com a globalizacao, impulsionam este crescimento na

terceirizacdo de servicos.

Atualmente, o mercado global de outsourcing esta avaliado em 386 mil milhdes de dolares e
estima-se que esteja a crescer a uma taxa de 25 por cento (Tagliabue, 2007). Estima-se que
quase 80% das empresas da Fortune 500 ja estejam envolvidas em alguma forma de outsourcing

e continuem envolvidas no mesmo (Kshetri, 2007).

Embora muitas empresas utilizem o outsourcing de forma a conseguir reducbes de custos
significativas, ainda existe potencial adicional para explorar. Embora a reducédo de custos seja
importante, a reducédo Unica de custos ndo oferece vantagem competitiva (Elango, 2008). Cerca
de 97 por cento das empresas referem que a reducdo de custos € uma grande motivacdo num
inquérito realizado por Lewin et al., 2006, a empresas envolvidas em outsourcing. Uma
percentagem muito menor de empresas citou a estratégia como o fator que impulsiona a sua

decisdo de terceirizacao.

3.1.1. Conceito de outsourcing



Ao longo do tempo, diferentes autores foram acrescentando defini¢des de outsourcing na
literatura existente. Comegando, de forma cronolégica, por Lacity et al., (1993), estes autores
apresentam 0 outsourcing como um processo de obtencdo de bens ou servicos que
anteriormente eram desenvolvidos no interior da organizagdo. Ja Gupta et al., (1995) referem
que o outsourcing consiste em contratar fora da organizacdo servigos profissionais de modo a
satisfazer necessidades internas. Essas necessidades podem verificar-se em areas tao diversas
como 0s recursos humanos ou a gestéo de instalagfes. Mais tarde, Gilley et al., (2000) sugerem
que 0 outsourcing representa a decisdo de rejeicdo da internalizagdo de uma atividade, sendo
uma decisao altamente estratégica, com o potencial de causar efeitos de “ondulacao” em toda a
organizacdo. Para Elmuti (2003), é uma forma estratégica de recorrer a recursos externos, com
0 objetivo de realizar atividades que, normalmente, sdo tratadas por colaboradores e com
recursos internos a organizagdo. Em 2007, Parkhe afirma que o outsourcing foi definido como
a movimentacdo de atividades que tinham anteriormente realizadas externamente dentro da
organizacdo. Ja Gorla et al., (2011) afirmam que outsourcing se refere a pratica de transferéncia
de atividades de negdcios de uma organizacdo para um fornecedor externo, dentro do pais ou
fora do pais, para que a organizacao se possa concentrar no seu core business. Tayyab et al.,
(2015) por sua vez, defendem ser uma estratégia adotada pelas organizacées com o intuito de
diminuir os custos, aumentar os rendimentos e de se concentrarem nos seus objetivos principais.
Mais recentemente, Ishizaka et al., (2019) definiram como “um acordo comercial, doméstico
e/ou internacional (conhecido como offshoring), e uma iniciativa de gestdo estratégica para
obter vantagem competitiva de uma empresa através da contratacdo das suas fungdes existentes
internas e/ou externas sem valor acrescentado, e/ou funcbes de valor acrescentado, e/ou
competéncias essenciais para o(s) fornecedor(es) competente(s) para produzir produtos e/ou

servicos de forma eficiente e eficaz para a empresa de outsourcing”.

3.1.2. O outsourcing em Recursos Humanos

As atividades relacionadas com a gestdo de RH surgem como as principais candidatas a serem
transferidas para empresas externas, via outsourcing. Isto deve-se, em parte, ao facto de na
gestdo de RH existirem fungdes consideradas ndo essenciais, como por exemplo, de natureza
administrativas e financeiras (férias, remuneracbes, etc) que podem ser realizadas

externamente, em regime de outsourcing (Stroh & Treehuboff, 2003).

De acordo com Belcourt, (2006) o outsourcing de RH tem vindo a crescer e a desenvolver

novos contornos, tornando-se uma importante ferramenta de gestdo que, quando devidamente
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utilizada, pode ser uma importante aliada a estratégia da organizacdo e contribuir para a
evolugdo do proprio negdcio. O outsourcing de RH tem proporcionado uma forma de melhorar
a eficiéncia das organizac0es, através da utilizacdo de servicos especializados executados por

especialistas qualificados.

As organizagOes passam a ter uma ferramenta estratégica que lhes permite desenvolver as suas
potencialidades e ndo apenas reduzir custos (Cooke et al., 2005). Além disso, alguns estudos
demonstram que as organizac¢fes que investem em parcerias com empresas externas alcangcam
melhores resultados, reduzem riscos e, de uma forma, geral melhoram a sua qualidade,
contribuindo também para uma capacidade de inovagdo e flexibilidade superiores (Espinho-
Rodriguez et al., 2005).

Segundo Hall e Torrington (1998, citados em Cooke et al., 2005), as atividades mais comuns a
ser externalizadas séo a formacéo e desenvolvimento, o recrutamento e selecdo, a seguranca e
saude no trabalho, a avaliacdo de desempenho, as estratégias e sistemas de recompensas e a
realocacdo, uma vez que, ou sdo fungdes ndo nucleares, ou porque a organizacdo ndo tem
experiéncia, nem conhecimento para pratica-las internamente. Mais recentemente, Mishra et
al., (2018) concluiram que as praticas mais externalizadas séo o processamento salarial e gestéo
de beneficios. No mesmo ano, Gottardello et al., (2018) defendem que para além destas
atividades, também o recrutamento, formacao e desenvolvimento de competéncias sdo uma das

atividades mais comuns de serem externalizadas.

3.1.3. Vantagens e desvantagens

Tal como dito anteriormente, as empresas terceirizam servigcos de recursos humanos para
reducdo de custos, eficiéncia, melhorias de servico, acesso a experiéncia de RH e maior
flexibilidade. O outsourcing, em geral, € refletido como tendo um impacto consideravel no
desempenho de uma empresa e é frequentemente considerado como uma fonte potencial de
obtencdo de vantagem competitiva e uma possivel oportunidade estratégica para aumentar a
competitividade de uma organizacdo (Ulrich et al., 2009). Atuando no atual ambiente de
negocios dinamico e globalizado, a funcdo de RH oferece diversas opg¢des para potencializar
ganhos e oportunidades com o objetivo de contribuir positivamente para o desempenho geral
do negdcio. Portanto, parece racional afirmar que a terceirizagdo de tarefas relacionadas com
RH desempenha um papel significativo dentro das organizacOes e representa um aspeto

importante da forma como as empresas operam (Patel et al., 2019). A economia dos custos de



transacdo, juntamente com as teorias do mercado de capitais e baseadas em recursos, sugerem
uma associacdo entre o outsourcing de servicos de RH e o desempenho geral da empresa (Lai
et al., 2010). O outsourcing de servicos de RH pode melhorar potencialmente a eficiéncia
organizacional e o desempenho dos proprios servi¢os, bem como proporcionar economias de
custos significativas. De facto, alguns estimam que a transformag&o dos recursos humanos para
otimizar a eficiéncia pode resultar numa poupanca de custos laborais de 9,8 mil milhGes de

dolares para uma empresa tipica da Fortune 500 (Hansen, 2008).

Apesar dos aspetos positivos referidos previamente, também existem riscos associados a
escolha da terceirizagdo, que devem ser tidos em estima, exigindo uma ponderagao por parte
das empresas, de forma a assegurarem a melhor decisdo. Assim, algumas PME sentem-se
reticentes em partilhar informag6es com parceiros externos (Wallo & Kock, 2018), na medida
em que podem incorrer em riscos decorrentes da coordenacdo de processos e partilha de
informacdo com o exterior, uma vez que estdo a partilhar a sua vantagem competitiva e 0s
segredos internos (Tayyab et al., 2015). Por outro lado, os efeitos negativos incluem perda de
conhecimento e capacidade interna e riscos de perda de competitividade a longo prazo, reducées
de qualidade no trabalho de RH, dificuldades em cumprir promessas e expectativas do cliente
(por exemplo, se o contrato entre o consultor e o cliente beneficiar mais uma das partes do que
0 outro), possiveis incompatibilidades entre o uso de métodos e ferramentas padronizados e as
caracteristicas organizacionais Unicas do cliente, e um risco de conflito de funcdes de RH entre
o0 consultor e o pessoal interno de RH (Cooke et al., 2015); (Nesheim et al., 2007); (Reichel et
al., 2013); (Sheenhan et al., 2011). Neste seguimento, Stroh et al., (2003) defendem que ¢
essencial que haja precaucao, antes de entregar as atividades de RH a terceiros, na medida em
gue a organizacao perde o controlo das mesmas (Xu et al., 2020), correndo riscos de seguranca,
dada a sensibilidade dos dados (Cooke et al., 2005).

Deste modo, enumerando alguns aspetos positivos e negativos, cabe as empresas e aos seus
gestores perceber se tomar a decisdo de terceirizar parte do negocio fara, ou ndo sentido,
avaliando as vantagens e desvantagens do outsourcing. Consequentemente, é essencial perceber
que o ORH pode trazer beneficios as empresas, mas que também ha riscos associados,
dependendo da qualidade dos servicos prestados e da relacdo entre o cliente e a empresa que
vai fornecer o servico (Cooke, 2015). Xu et al. (2020) complementam, defendendo que a
solucdo de GRH depende das caracteristicas das organiza¢fes, bem como atividades de RH,
pelo que, de modo a garantir uma gestéo de RH adequada, a organizagdo tem de conquistar um

equilibrio entre a estratégia interna e a estratégia de outsourcing.
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3.1.4. O futuro do outsourcing

O recurso ao outsourcing tem vindo a aumentar nos Gltimos anos e a tendéncia € para que
continue a crescer (Bhushan et al., 2018), dado que as organizagdes pretendem continuar a
recorrer a este tipo de servicos no futuro (Sim et al., 2016). Os autores concluem que a continua
expansdo do ORH vai, eventualmente, conduzir a um aumento do nimero de especialistas de

outsourcing, incluindo em ORH.

Em relacdo a Portugal, num artigo do Jornal Econdémico, escrito em 2017, por Manuel Rifer,

foram feitas, a varios diretores e administradores, as seguintes trés questdes:

1. Quais s@o as expectativas para a evolucdo do Outsourcing em Portugal?
2. Quais sdo os principais desafios e quais 0s entraves ao desenvolvimento?

3. O que j& estd a mudar que permita antecipar como sera o futuro?
Em relacdo a primeira, expdem-se as seguintes respostas:

“Portugal, ao longo dos ultimos anos, tem desenvolvido e adquirido caracteristicas e know
how que Ihe permite ter uma posi¢ao estratégica para a externalizacdo de processos e negécio
BPO (business process outsourcing) e de contact centers. (...) As expetativas para a evolugdo
do Outsourcing em Portugal sédo de crescimento, tanto pelas favoraveis condicGes ja
abordadas, como pela incorporacdo no setor de empresas que até agora nao consideravam a
possibilidade da externalizacdo das suas operagoes e ja o comegcaram a fazer.” (Alfonso

Maldonado, Country Manager da Konecta Portugal)

“O mercado de outsourcing em Portugal, e mais globalmente o mercado das tecnologias de
informagdo, continua em fase crescimento. (...) Nesse sentido, o outsourcing continua a ser
uma resposta extremamente eficaz a estes desafios pois permitem que as organizacdes se
foquem no seu “core business”, permitindo forte flexibilidade na estrutura de custos bem como

uma importante partilha de risco. (José Cruz, Head of Business Management na Aubay)
Quando a segunda pergunta, duas participantes respondem:

“(...) Este serd o maior desafio no desenvolvimento do outsourcing que é ter os dois lados da
balanca equilibrados: profissionais e clientes. Ter profissionais desiludidos com a area e a
afastarem-se deste modelo, na maioria dos casos, provoca uma reducdo significativa da
possibilidade de os clientes acederem aos profissionais que precisam para determinados

projetos.” (Rute Rodrigues, Outsourcing Business Director na Milestone)
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“Existe ainda por parte das empresas, alguma hesitacdo na procura de servicos de
outsourcing, tanto pelo receio da partilha de informac&o, como por presumirem que existe um
menor envolvimento e dedicacéo por parte do subcontratado. E esse € 0 nosso grande desafio,
conseguir mostrar aos nossos clientes, todos os dias, que 0s nossos profissionais, de qualquer
area de atividade, se preocupam e caminham lado a lado com o cliente para conseguir

potenciar e atingir o sucesso do seu negécio.” (Sara do O, CEO Partner do Grupo Your)
Por fim, na Gltima questdo, obtiveram-se mais duas respostas:

“O aumento do nivel competitividade nos diversos sectores de actividade e, como temos
assistido, a melhoria gradual da qualidade e profissionalismo da gestdo nas empresas,
permite-nos acreditar que no futuro, a especializag¢do no seu “core” deixando o que é acessorio
a empresas especialistas nessas dreas, sera cada vez mais um factor critico de sucesso.”

(Vasco Seco Rodrigues, Administrador na Newrent)

“O Outsourcing de servi¢os tem vindo a tornar-se uma 0p¢ao cada vez mais recorrente ndo sé
para as grandes empresas, como para as PME. Ao contratarem servigos de outsourcing as
empresas podem libertar os seus recursos para as atividades core e assim entregar todas as
outras responsabilidades a especialistas, que atraves de tecnologias e metodologias adequadas
Ihe permitem potenciar e aumentar a competitividade do seu negdcio. Acreditamos que num
futuro proximo as empresas vdo apostar cada vez mais nestes servigos especializados.” (Sara

do O, CEO Partner do Grupo Your)

Assim, pode concluir-se que se espera um crescimento deste ramo de negocio, nomeadamente
em Portugal, havendo cada vez mais empresas dedicas a este servi¢co, de forma a encontrar

solucdes de nearshore e offshore.

3.2. Recrutamento

O recrutamento pertence ao departamento de recursos humanos e, comegando por definir essa
area da gestdo, apresenta-se como 0 conjunto de decisdes sobre recrutamento, selecao,
formacdo e desenvolvimento, gestdo de desempenho, recompensas e relagdes entre
colaboradores (Shameem et al., 2012). Um(a) gestor(a) de RH tem como objetivo abrangente
fazer o melhor uso possivel dos recursos humanos para ajudar a tornar as organizagoes eficazes,
bem-sucedidas e sustentaveis (Cleveland et al., 2015).

O recrutamento “inclui as praticas e atividades realizadas pela organizacdo com 0 objetivo
principal de identificar e atrair potenciais funcionarios” (Breaugh et al., 2000) e é uma parte
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importante da gestdo de recursos humanos (RH), pois “desempenha a funcdo essencial de atrair
um recurso importante — capital humano — para a organizacdo” (Barber, 1998). Lievens et al.,
2002 afirmaram que a “guerra pelo talento” nas organizacdes passou da selecdo para a atragdo
de funcionérios, e que a escassez do mercado de trabalho e as dificuldades de recrutamento

levaram a um mercado mais competitivo.

Podemos acrescentar, ainda, que o recrutamento é processo de procurar e tentar atrair
individuos do mercado de trabalho externo capazes e interessados em preencher vagas de
emprego (Heneman et al., 1999) tendo como objetivo principal o de identificar e atrair
potenciais funcionarios (Barber, 1998). Pessach et al., (2020) referem com base num estudo
abrangente do Boston Consulting Group que a funcdo de recrutamento tem um impacto
significativo no crescimento da receita e nas margens de lucro das empresas em comparagdo
com qualquer outra funcdo na area de recursos humanos. Acrescentam ainda que a maioria dos
processos de recrutamento organizacional contratando os candidatos mais adequados, tem um
impacto significativo no desempenho organizacional.

Na era da competicdo para atrair talentos, a funcdo de recrutamento tem sido vista como uma
funcéo critica (Breaugh, 2013). Funciona como um canal para descobrir potenciais candidatos
e atrai-los para preencher as vagas existentes (Chang et al., 2018). Os recrutadores utilizam
varios metodos de recrutamento, como anuncio de emprego, portais online (portais de emprego
e web), boca a boca, redes sociais, etc., para atrair candidatos adequados. A pesquisa
testemunhou que a intencdo dos recrutadores de usar esses métodos depende de varios
resultados pré e pds-contratacdo, como numero de candidaturas, qualidade dos candidatos,
velocidade de preenchimento da vaga, desempenho p0s-ingresso no trabalho, absenteismo,
comprometimento e satisfacdo dos candidatos (Wei et al., 2016). Em relacdo as preferéncias
dos recrutadores, os autores defendem que os portais online tém sido mais preferidos porque
sdo mais baratos, enquanto Fisher et al., (2014) escrevem que preferem o recrutamento nas
redes sociais, pois &€ mais econémico e preenche as vagas muito rapidamente.

Os métodos de recrutamento podem variar entre si em termos da sua capacidade de comunicar
diferentes tipos de informacdo (Williamson et al., 2003). A literatura sobre atracdo de talentos
reconhece que diferentes métodos de recrutamento adotam diferentes padrdes de comunicacgédo
para comunicar diferentes tipos de informacdes sobre a organizacgdo, perfis, etc., para atrair
talentos. Por exemplo, Wei et al. (2016) descobriram que o portal online atrai talentos ao
comunicar informacGes através de hiperlinks, texto (ou seja, informagdes sobre vagas de

emprego), imagens graficas, etc. Os sites de recrutamento fornecem muitas informacdes sobre
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a organizacéo, diferentes ofertas de emprego ou a cultura organizacional (Allen et al., 2007).
Williamson et al. (2003) descobriram que a orientacdo informativa dos websites de
recrutamento de empresas (ou seja, orientados para triagem, orientados para recrutamento ou
de dupla finalidade) influencia a atracdo organizacional através das percecdes de usabilidade
do website. A propaganda impressa fornece poucas e limitadas informagdes. O recrutamento
através de redes sociais estimula um processamento mais ativo e facilita a comunicagéo
bidirecional entre recrutadores e recrutados (Fisher et al., 2014). No entanto, muitas vezes 0s
meios de comunicacdo podem ndo fornecer diretamente aos candidatos as informacdes
necessarias. Na auséncia das informaces exigidas, os candidatos podem deduzir informacdes
sobre o trabalho e a organizacdo da mensagem apresentada nos meios de comunicacédo
(Highhouse et al., 2001). Isto corresponde aos principios basicos da teoria da sinalizagdo
(Spence, 1974), que defende que a mensagem apresentada nos meios de comunicacéo serve
como sinais aos candidatos sobre como a organizacao pode ser (Ryan et al., 2000). Por exemplo,
imagens relacionadas as praticas da empresa carregadas no Facebook ou no Linkedln,
transmitidas por funcionarios atuais ou anteriores, podem fornecer evidéncias da cultura
corporativa. Assim, a decisdo do recrutador sobre a selecdo do(s) método(s) de recrutamento

pode depender da sua capacidade de fornecer informacdes crediveis suficientes.

Para avaliar o desempenho do recrutamento, diferentes medidas podem ser adaptadas. Existem
varias medidas usadas no processo de recrutamento nomeadamente a taxa de aceitacdo, a
qualidade da contratacdo, o indice de eficiéncia, a satisfacdo do candidato, a satisfacdo do
gerente, 0 custo por contratacdo, o tempo de preenchimento, a taxa de retencdo, a taxa de
conclusdo da inscricdo, a taxa de retorno do candidato, os candidatos por contratacdo, as
referéncias de funcionérios, a taxa de preenchimento, a taxa de rotatividade, a taxa de resposta,
o candidato qualificado por vaga, a eficacia do funil de recrutamento, o indice de produtividade

de novos funcionarios, a taxa de selecdo e taxa de aceitacdo da oferta (Prasad et al., 2019).

3.2.1. Recrutamento online

A Internet surgiu pela primeira vez como uma ferramenta de recrutamento em meados da
década de 1990 e foi aclamada pelos meios de comunica¢do populares como 0 motor por tras
de uma “revolugdo de recrutamento” devido aos beneficios que poderia trazer aos recrutadores

(Boydell, 2002). Foi previsto que o “futuro da indtstria de recrutamento esta na Internet”
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(Edgley, 1995) ¢ que a Internet trouxe “mudancgas radicais ao recrutamento empresarial”
(Cappelli, 2001).

O recrutamento online cresceu rapidamente nos ultimos dez anos e é agora amplamente
utilizado tanto por recrutadores como por candidatos a emprego em todo 0 mundo. Nos EUA,
Cober et al., (2006) descobriram que mais de 50% das novas contratacdes foram provenientes
da Internet e que se esperava que este numero aumentasse. Crispin et al., (2006) descobriram
que 20% das contratacOes externas eram provenientes de sites corporativos e outros 13% eram
provenientes de quadros de empregos. No Reino Unido, a Total Jobs (2004) descobriu que dois
tercos das organizacbes do mesmo pais utilizaram painéis de empregos — websites
independentes que associam varios recrutadores a candidatos a emprego, normalmente através
de anuncios de recrutadores — durante os 12 meses até julho de 2004, apoiando a afirmacéo de
que a Internet agora faz parte das praticas de recrutamento em muitas organizacdes.

A tecnologia veio alterar a natureza dos empregos, as relacdes de trabalho e a supervisao.
InovacGes como o teletrabalho, equipas de trabalho virtuais e candidaturas a empregos baseadas
na web devem-se a inovagdes proporcionadas pela tecnologia. Com estas possibilidades e
praticas, surgiram os termos e-recrutamento e e-selecdo (Stone et al., 2015).

Jones et al., (2015) consideram que as redes sociais sdo uma ferramenta para criar um impacto
significativo na operagdo, eficacia, estratégia e sucesso de uma empresa. Os autores
acrescentam ainda que pode servir como uma verdadeira ferramenta de recrutamento e selecéo
produtiva, competitiva e estratégica.

Na ética do recrutamento online, Aichner et al., (2021) destacam que por meio de redes sociais
como LinkedIn, Facebook e Twitter, os recrutadores podem publicar anincios de emprego para
atrair potenciais candidatos, até mesmo 0s que ndo estdo a procura ativamente de um emprego,
em substituicdo das formas tradicionais de recrutamento que sdo mais caras e lentas. A
contratacdo por meio das redes sociais oferece aos recrutadores o beneficio do acesso gratuito
aos perfis dos clientes e um meio de comunicacdo instantaneo. O recrutamento online foi ainda
impulsionado pela pandemia do Covid-19, visto que as empresas implementaram praticas de
trabalho flexiveis baseadas em trabalho remoto (teletrabalho, trabalho virtual) ou em modelos
hibridos, onde os trabalhadores passaram a trabalhar tanto remotamente como presencialmente
(Kucherov et al., 2022).

Bissola et al., (2014) descobriram que as redes sociais, como método de recrutamento, oferecem
oportunidades atraentes e valiosas para atrair jovens e ajudar a manter a qualidade e a
quantidade do conjunto de candidatos. Fisher et al. (2014) observaram que a SMR é uma

abordagem de recrutamento econdémica que ajuda a publicar rapidamente oportunidades de
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emprego, para cumprir os prazos. Ho et al., (2012) provaram que o contedo e as caracteristicas
estilisticas do site tém efeitos diferenciais nas percecfes de adequacdo dos candidatos a
emprego, o que pode aumentar ou diminuir a atragdo organizacional.

Tyagi (2012), num artigo escrito sobre o recrutamento online na aquisicdo de talentos, aponta
0s passos referentes ao recrutamento online. Para o autor, sdo 0s seguintes:

e Passo 1: Identificar a necessidade do recrutamento
As descricOes de diversos cargos sdo criadas apds a analise dos objetivos da empresa. Com base
na descricdo do cargo, a especificacdo dos possiveis candidatos para 0 mesmo pode ser
identificada.

e Passo 2: Publicar um anincio de emprego apelativo
O objetivo de um anincio de emprego € atrair o0 interesse, comunicar de forma rapida e expor
0S pontos essenciais (atraentes e relevantes) e dar uma resposta clara. O design deve concentrar-
se na clareza do texto, no layout e na transmissao de uma imagem profissional. Um anuncio de
emprego eficaz deve especificar claramente o cargo, o perfil da empresa, a descri¢do do cargo,
a qualificacdo necessaria e como se candidatar ao cargo.

e Passo 3: Pesquisar quais as melhores plataformas para a publica¢do do anuncio
Dependendo do or¢camento e da disponibilidade dos potenciais candidatos, o recrutador deve
decidir se pretende anunciar no site da propria empresa, ou em sites de recrutamento.

e Passo 4: Explicar qual a forma de candidatura
Deve considerar-se qual a forma dos candidatos contactar o recrutador, se por e-mail ou
telefone. Os candidatos também podem inscrever-se online na base de dados da empresa,
ficando o registo do curriculo.

e Passo 5: Atrair candidatos
Divulgar o anlncio de emprego atrai potenciais candidatos para a empresa. As empresas
utilizam o seu website corporativo para efeitos de recrutamento, assim como canais de
publicidade, como quadros de empregos ou social media, que podem ser usados para direcionar
os candidatos ao site.

e Passo 6: Classificar as candidaturas e criar um pool de talentos
Selecione os candidatos com base nos requisitos da descricdo do cargo. Além disso, 0s
curriculos de todos os candidatos podem ser mantidos como um “pool de talentos” e usados
posteriormente sempre que surgir outra vaga.

e Passo 7: Entrar em contacto com os selecionados
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Contate e ligue imediatamente para os candidatos selecionados para agendar uma entrevista,
antes de serem contratados por outra empresa.

e Passo 8: Fechar o neg6cio
Ofereca a vaga ao candidato selecionado. Assim que ele aceitar a oferta, o negécio sera fechado.
Caso contrério, procure outro candidato em potencial.
O autor acrescenta ainda 0os métodos usados no processo do recrutamento online, que pode ser
feito através dos seguintes topicos do Website da empresa, de sites de anlincios de emprego e,

ainda, Websites profissionais.

3.2.1.1. Vantagens e desvantagens

Tyagi, (2012) continua o seu artigo, referindo varios aspetos positivos e negativos em relacéo
ao recrutamento online. Em relacéo as vantagens, passam pela reducdo de custos, dado que os
anuncios de emprego publicados na Internet sdo mais baratos, ou gratuitos, em relacdo aos
publicados em jornais ou revistas. Ha também um maior nimero de candidaturas visto que, na
era da globalizacéo, o nimero de candidatos alargou-se e ultrapassou as fronteiras nacionais, o
processo é mais rapido, porque a Internet acelera o processo de recrutamento. Desde o tempo
de contratacdo até a selecdo do curriculo, a convocacdo dos candidatos para a entrevista e a
selecdo final é reduzido. Por ultimo, ha também mais probabilidade de sucesso. O sucesso de
um andncio de emprego depende do numero de pessoas que se candidatam a vaga e da

contratacdo de um talento qualificado.

Apesar de ser um prcesso com alguns pontos positivos, apresenta também algumas
desvantagens. O autor prossegue com, por exemplo, o facto do processo ser restrito apenas a
candidatos com experiéncia em informatica, excluindo candidatos que nao tém esta formacao.
Podera também haver consequéncias legais, tal como as outras fontes de recrutamento, o online
tem que ter particular atencdo as palavras utilizadas nos anuncios, caso contrario isso pode levar
a acusacdo de discriminacdo por parte da empresa. O vasto conjunto de candidatos tanto pode
beneficiar as organizacdes, mas também ser uma desvantagem para elas. Milhares de curriculos
na base de dados ndo conseguem ser verificados pelos recrutadores. Ha também o aumento de
candidaturas que nao se adequam ao cargo em especifico e, por Gltimo, hd a perda do contacto
humano, obstaculo que, por veres, dificulta o processo de sele¢do, visto que o Unico contacto é

feito online.
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3.2.2. Recrutamento internacional

Vérias mudancas estdo a ser introduzidas numa série de funcbes pertencentes a gestdo de
recursos humanos — recrutamento, recrutamento global, desenvolvimento de gestéo e carreiras,
e recompensas — pelo processo de globalizagéo, destacando diferencas entre processos de RH

globalmente padronizados, otimizados ou localizados (Sparrow, 2007).

A medida que a globalizagio se tornou omnipresente nas Gltimas décadas, as formas como as
organizacOes atraem e retém talentos a nivel internacional ganharam interesse tanto entre
académicos como entre profissionais de gestdo. Além disso, a medida que as atribuices de
trabalho internacional se tornaram uma tendéncia crescente nas empresas multinacionais,
Kraimer et al., (2012) examinaram como identificar e recrutar individuos adequados para
missOes de expatriamento e como reter esses individuos durante essas missdes e apos o

repatriamento.

Sparrow (2007) focou diretamente a sua investigacdo no recrutamento e selecdo internacional.
Num estudo de caso de quatro organizagdes sediadas no Reino Unido, ele descreve praticas de
recrutamento internacional, contrastando organiza¢des que procuram um controlo centralizado
versus um controlo descentralizado, e que se concentram no recrutamento internacional
principalmente para mercados de trabalho nacionais ou internacionais. Por exemplo, uma
organizacdo focada no recrutamento internacional para cargos nacionais de cuidados de saude
relatou que pesquisou canais de comunicacdo social apropriados em mercados-alvo,
especificando uma nova proposta de valor para recrutadores internacionais e desenvolvendo
novos portais baseados na web. Outro avangou no sentido de terceirizar grande parte do seu
recrutamento internacional. J& as empresas focadas no recrutamento internacional para cargos
internacionais relataram o desenvolvimento de equipas especializadas em recursos
internacionais, a construcdo de redes de fornecedores de recrutamento preferenciais, e o

desenvolvimento de anuncios de recrutamento personalizados por local.

Allen et al., (2014) mostraram que, nos Estados Unidos da América, a maioria dos funcionarios
ndo trabalha para empresas pertencentes ou sediadas la. Na verdade, os funcionarios de
empresas sediadas nos EUA representam uma minoria distinta da forca de trabalho global. Por
exemplo, 73% das empresas da Fortune Global 500 de 2016 estdo sediadas fora dos Estados

Unidos (Fortune Magazine, 2016) e muitas grandes empresas dos EUA, por exemplo Coca-
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Cola, Johnson & Johnson, Pfizer e Procter & Gamble, empregam mais pessoas fora dos Estados

Unidos do que dentro.

Um estudo que adota uma perspectiva mais tradicional da psicologia aplicada ao estudo do
recrutamento internacional é o trabalho recente de Phillips et al., (2014) sobre o recrutamento
de global travelers, de forma a analisar como € que o recrutamento influencia a adequacgéo, a
atracdo e as intengdes de procura de emprego dos candidatos para empregos que exigem viagens
globais. Descobriram que mensagens realistas de recrutamento sobre os requisitos globais de
viagem e a orientagdo organizacional global interagiam com diferengas individuais, como a

vontade de viajar e a abertura global para influenciar o processo de recrutamento.

Em 2015, Phillips et al., adotam uma perspetiva estratégica multinivel na investigacdo de
recrutamento. Os autores reconhecem explicitamente elementos do ambiente externo, incluindo
a globalizagé&o, os mercados de trabalho e os diversos regimes regulamentares, como afetando

as politicas, praticas e resultados de recrutamento organizacional, de equipa e individual.

Moore (2017) afirma que os gestores de RH devem ser mais flexiveis em termos de
recrutamento e selecdo internacional, pensando menos em termos de desenvolvimento do
individuo a longo prazo e mais em termos da posicao especifica a ser preenchida, dos requisitos
especificos e das competéncias necessarias para isso. Embora isto ndo impeca necessariamente
as empresas de desenvolverem diretrizes e politicas gerais para a gestao internacional, devem

também reconhecer que este termo abrange um campo amplo e diversificado.

3.4. Selecéo

A selecdo é a funcdo de recursos humanos que reduz o nimero de candidatos, construindo o
conjunto de candidatos especificos da empresa dos quais 0s novos funcionarios serdo
selecionados (Orlitzky, 2007). Para Camara et al., (2007), a selecdo é um processo posterior ao
recrutamento, que visa selecionar os varios candidatos que atendam aos requisitos e
caracteristicas singulares da profissdo e que desempenhem suas funcdes a partir dos diversos
finalistas recrutados. O processo de sele¢do baseia-se ha comparacédo feita entre os critérios de
selecdo impostos pela funcdo e as competéncias e caracteristicas dos candidatos (Sousa et al.,
2006). Posteriormente, sdo selecionados candidatos que se enquadram nas necessidades da
organizagdo e que simultaneamente mostrem capacidades adequadas para desempenhar a vaga
a preencher. Neste sentido, de forma a identificar o candidato mais adequado para a funcéo, €

necessario utilizar vérias técnicas de selecdo e analisar os seus resultados (Cardoso, 2010).
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O processo normalmente consiste em autosselecdo, selecdo objetiva e selecdo subjetiva
(Yakubovich et al., 2006). A autosselecdo abrange a decisdo do candidato sobre prosseguir ou
ndo para a etapa seguinte, a selecao objetiva é a decisdo do empregador de mover uma pessoa
para a proxima etapa do processo através de testes e triagem diferentes, e o0 recrutamento
organizacional termina na selecdo subjetiva. Em relagdo as escolhas dos profissionais
responsaveis pelo processo de recrutamento, a literatura revela que os tracos de personalidade
sdo determinantes para a ocupacgdo e escolha dos individuos (Jackson, 2006), e 0s mesmos
também podem ser relevantes para as decisdes de contratacdo das empresas (Wehner et al.,
2022). Dunn et al., (1995) mostram que a consciéncia e a capacidade mental geral séo as
qualidades consideradas mais importantes para ser contratado. Moy et al., (2004) concluiram
que a consciéncia é o atributo dominante nas decisfes de contratacéo, seguido por competéncias
de comunicacdo, abertura a novas experiéncias, desempenho académico e amabilidade.
Segundo DeCenzo et al., (2010), as atividades de selecdo seguem um determinado padrao,
comegando com uma triagem inicial e concluindo com a decisdo final de contratagdo. O
processo de selecdo normalmente consiste em oito etapas:

1. Entrevista inicial de selecdo: Esta triagem inicial € um procedimento com duas
fases: inquéritos de triagem e entrevistas de triagem. Se ambas forem bem
sucedidas, os responsaveis terdo um conjunto de potenciais candidatos. A entidade
pode eliminar alguns desses candidatos com base na descri¢éo e na especificacdo do
cargo porque, por exemplo, os candidatos ndo tinham experiéncia adequada ou
educacdo apropriada. Outros sinais de alerta que convem ter em atencdo nesta fase
sdo as lacunas presentes no historico profissional do candidato, como uma série de
varios empregos ocupados durante curtos periodos de tempo, ou cursos e formacgdes
em vez de licenciaturas, mestrados, etc.

2. Preenchimento do formulario de candidatura: Apos a entrevista inicial de selecéo,
pode ser pedido aos candidatos que preencham o formulario de candidatura da
organizacdo. Este pode ser tdo breve como exigir apenas 0 nome, a morada e 0
namero de telefone do candidato. A maioria das organizac6es, por outro lado, pode
querer um perfil de emprego mais abrangente. Em termos gerais, o formulario de
candidatura apresenta uma sinopse da vida, das competéncias e das realiza¢cdes dos
candidatos, relacionada com o desempenho profissional.

3. Testes prévios a contratacdo: Estima-se que mais de 60% das organizacdes utilizam
algum tipo de teste de emprego. Os testes prévios a contratacdo sdo bastante Uteis

para prever quem sera bem sucedido no trabalho. Ha centenas de testes que podem
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servir como ferramentas de selecdo. Podem medir o intelecto, a capacidade espacial,
as capacidades de percecdo, a compreensdo mecanica, a capacidade motora ou 0s
tracos de personalidade. As entidades empregadoras reconhecem que o investimento
em tempo e custo destes testes, combinado com outras ferramentas de selecdo e um
processo de contratagdo bem pensado, resulta em contratacdes de melhor qualidade.
Entrevista global: Os candidatos que passam as trés fases anteriores s&o
normalmente objeto de uma entrevista. O candidato pode ser entrevistado por
entrevistadores da Gestdo de Recursos Huamnos, gestores seniores da organizacao,
um potencial supervisor, colegas, ou alguns ou todos estes. A entrevista € concebida
para sondar areas que ndo sdo facilmente abordadas pelo formulério de candidatura
ou pelos testes, tais como a avaliagdo da motivacdo, dos valores, da capacidade de
trabalhar sob presséo, da atitude e da capacidade do candidato para se “enquadrar"
na cultura organizacional. Ironicamente, em muitos casos, 0S empregados Sao
contratados com base nas suas competéncias e na probabilidade de serem bem
sucedidos. A maioria dos que fracassam fazem-no porque ndo se conseguem
enquadrar na cultura da organizagdo. Por conseguinte, as competéncias e aptiddes
podem fazer com que os candidatos entrem, mas a forma como se adaptam a
organizacgdo determina frequentemente o tempo que ficaréo.

Oferta condicional de emprego: Se um candidato tiver passado todas as etapas do
processo de selecdo até a data, € habitualmente feita uma oferta de emprego
condicional. As ofertas de emprego condicionais sdo normalmente apresentadas por
um representante da direcdo de Recursos Humanos. Na sua esséncia, a oferta de
emprego condicional implica que, se tudo correr bem - como passar num
determinado teste medico, fisico ou de abuso de substéncias - a natureza condicional
da a oferta de emprego seré retirada e a oferta tornar-se-a permanente.

Investigacao de antecedentes: A proxima etapa do processo consiste em efetuar uma
investigacdo dos antecedentes dos candidatos a potenciais colaboradores. As
investigacbes de antecedentes, ou verificacbes de referéncias, destinam-se a
verificar se as informacgdes constantes do formulario de candidatura sdo corretas e
precisas. Por vezes, o simples facto de informar os candidatos de que a empresa
verificara todas as referéncias e antigos empregadores é suficiente para evitar que
falsifiguem qualquer informagdo. A GRH deve sempre lembrar-se de pedir ao
candidato que assine uma declaragdo de rendncia, autorizando a organizagdo a

verificar os registos judiciais, as referéncias, 0s antigos empregadores e a educacao.
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7. Exame médico ou fisico: Os empregos que exigem determinadas caracteristicas
fisicas podem exigir um exame fisico relacionado com o trabalho. No entanto,
atualmente, isto inclui apenas uma pequena parte dos empregos. Os exames fisicos
sO podem ser utilizados como dispositivo de selecdo para excluir individuos
incapazes de cumprir fisicamente os requisitos de um emprego.

8. Oferta de emprego: As pessoas que tenham tido um bom desempenho nas etapas
anteriores sdo agora consideradas elegiveis para receber a oferta de emprego. A
decisdo final sobre a oferta de emprego depende de véarios factores. Para fins
administrativos (processamento de formuldrios de salario, manutencdo de
estatisticas de EEO, garantia de que existe uma declaracdo que afirma que o
emprego ndo € garantido, etc.), a oferta € normalmente feita por um representante
da HRM. Mas o papel desse individuo deve ser apenas administrativo. A decisdo de
contratacdo deve ser tomada pelo diretor do departamento onde a vaga existe.

Cada etapa representa um ponto de decisdo que requer feedback afirmativo para que o processo
continue. Estas procuram ampliar o conhecimento da organizacdo sobre a formacao,
habilitacdes e motivacdo do candidato, aumentando as informag6es que os decisores utilizam
para fazer suas previsdes e escolha final. Contudo, alguns passos podem ser omitidos se ndo

produzirem dados Uteis ou se o custo do passo for injustificado.

3.3. Conclusao

Em suma, o negocio de outsourcing, em especifico outsourcing de recursos humanos, tem
ganho cada vez mais notoriedade do mundo empresarial, estando a aumentar o nimero de
empresas que se focam neste ramo, inclusive em Portugal. A par disto, ha ja algumas apostas
para mercados internacionais, onde 0 processo de recrutamento e selecdo apresenta algumas

diferencas e especificidades.

Como em todos os modelos de negdcio, o outsourcing de recursos humanos acarreta vantagens
e desvantagens, assim como o recrutamento, tanto online como internacional. A revisdo da
literatura apresentada neste capitulo trouxe novos conceitos, conhecimentos e abordagens em
relacdo aos assuntos referidos na investigacdo, contribuido para uma melhor contextualizacdo
tedrica sobre o assunto. Houve, no entanto, dificuldades em encontrar alguns dos tdpicos

supramencionados, nomeadamente relacionados com o recrutamento internacional, tornado

22



mais desafiante a escrita do mesmo. Assim, com este trabalho, espera-se também, de alguma

forma, haver uma contribuigéo sobre o tema.
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4- Metodologia

Este capitulo aborda e explica a metodologia seguida nesta investigacdo, de forma a serem
alcancados 0s objetivos propostos. Sera apresentada a justificacdo da escolha da empresa para
a realizacdo desta investigacdo, os objetivos do estudo, o paradigma, o método e, 0 processo
de recolha de dados.

4.1. Justificacao da investigacao

Para fundamentar as razdes que presidiram a escolha desta empresa para realizar o presente
estudo, existiram dois argumentos. Primeiro, justificado pelo trabalho remoto. O departamento
de recrutamento da Winprovit encontra-se a trabalhar de forma inteiramente online, podendo
reduzir possiveis custos de transporte na recolha de dados, e maior flexibilidade para a
conducdo deste trabalho nomeadamente a escrita deste relatorio. Em segundo lugar, a
investigadora conta com a presenca de um familiar na empresa, e dessa forma tem facilidade
em inserir-se na mesma para realizar as entrevistas. Neste contexto, a amostragem € nao
aleatdria intencional, pois hd uma escolha intencional da amostra por se considerar que estes

possuem caracteristicas que sao representativas da populagéo.

4.2. Objetivo de investigacao

Com a obtencdo de um estagio no departamento de recrutamento da Winprovit, empresa
portuguesa e com representacao internacional, e ap6s uma pesquisa sobre as areas abordadas
na presente investigacao, rapidamente se chegou a conclusdo de que os estudos sobre o
recrutamento de empresas portuguesas de outsourcing com clientes internacionais sdo ainda
escassos. Assim, mais do que procurar responder a uma qualquer questdo de pesquisa, 0O

objetivo € ampliar a informacao e conhecimento disponivel sobre a tematica.

O presente relatorio de estagio tem como objetivos perceber qual a estratégia de recrutamento
utilizada com o cliente internacional, Altice USA, numa empresa de outsourcing, abordando
todo o processo desde a angariacdo do mesmo, passando pelo método de recrutamento e

selecdo, até a escolha dos candidatos.
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Com a colaboragdo da equipa de recrutamento e de business managers, espera-se perceber
como funciona um negdcio que tenha como foco solugbes de outsourcing, conhecer as
caracteristicas do processo de recrutamento para um cliente internacional de grande importancia
para a empresa, bem como as vantagens e desvantagens do trabalho, e ainda, se este estudo vai

ao encontro da informacdo encontrada na revisao de literatura.

4.3. Paradigma de investigagdo

Para chegar aos resultados desejados de forma a explorar as questdes levantadas na introducéo,
sera realizada uma pesquisa analitica, que envolve uma avaliagdo mais aprofundada das
informacdes reunidas num determinado estudo, na tentativa de explicar o contexto de um
fendbmeno no ambito de um grupo, grupos ou populacdo (Fontelles et al., 2009). Encontrado o
critério do proposito da pesquisa, segue-se a escolha do critério do processo da mesma. Neste
trabalho seré feita uma pesquisa qualitativa, envolvendo a reflexdo em torno de percegdes de
forma a melhor compreender o objetivo do estudo. Deste modo, procurar-se-a adquirir todas as
informacGes necessarias, analisando na pratica como é que se procede o recrutamento para o
cliente Altice Estados Unidos, estando em contacto com o mesmo, e entrevistando 0s
profissionais relacionados com a area. Fontelles et al., (2009, p.6) define como o “tipo de
pesquisa apropriada para quem procura o entendimento de fendmenos complexos especificos,
em profundidade, de natureza social e cultural, mediante descricGes, interpretactes e
comparacgdes, sem considerar 0s seus aspetos numéricos em termos de regras matematicas e
estatisticas.”

Assim, o paradigma mais adequado neste estudo é o fenomenoldgico que se insere como a
melhor forma de conduzir esta investigacdo, que tem como base uma pesquisa qualitativa. O
paradigma fenomenoldgico esta associado, por norma, a uma pesquisa qualitativa, subjetivista,
humanista e interpretativista. A realidade é subjetiva e multipla tal como é vista pelos
participantes no estudo. Este paradigma argumenta que enquanto as ciéncias fisicas lidam com
objetos que nos sdo externos, as ciéncias sociais lidam com a¢des e comportamentos que Sao
gerados no interior da mente humana. O paradigma fenomenologico preocupa-se em
compreender o comportamento humano a partir do proprio quadro de referéncia do participante,
sendo que o ato de investigar a realidade tem efeitos sobre ela. Ainda neste paradigma, o
investigador pode desenvolver a sua investigagdo de modo a crescer uma nova teoria para
explicar o fendbmeno, ou para explicar diferentes aspetos que resultam dos dados. Pode, de igual

forma, aproveitar a parte inicial do estudo da pesquisa para desenvolver hipoteses que serdo
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testadas nos estagios seguintes da pesquisa. A pesquisa € desenvolvida no campo (no terreno),
e 0 maior interesse € perceber se as observacdes e interpretacdes similares se podem verificar

em situacgdes diferentes e/ou por diferentes observadores.

4.4. Método de investigacao

Assim, para responder as questdes relativas as mudancas e desafios enfrentados no processo de
recrutamento de clientes sera realizado um estudo de caso na empresa Winprovit, por se
considerar que é o método que permite analisar, de forma mais eficaz, a tematica do presente
relatério, e avaliar de uma forma mais profunda o que se passa na pratica do mesmo. Para além
do estudo de caso, e tal como referido no inicio deste trabalho, a investigadora vai ter a
oportunidade de estagiar na empresa durante o periodo de seis meses, podendo usufruir da
observacdo direta como outro método de investigacdo que possibilitara recolher informacdes
complementares para a realizacao deste trabalho.

O estudo de caso vai apoiar-se na realizacdo de entrevistas diretamente aos envolvidos no
processo de recrutamento para a Altice USA: a equipa de recrutamento da Winprovit, e a equipa
de Business Managers que suportam este cliente. Foram escolhidas duas equipas em especifico
porque sdo as que lidam diretamente com o recrutamento da empresa, e com o cliente em estudo
sendo, consequentemente, as pessoas mais indicadas para dar a conhecer o processo de
recrutamento, e os desafios enfrentados na area.

Depois de realizadas as entrevistas, a informacéo sera coligida no sentido de permitir analisar
as respostas e perceber como se desenvolve 0 negdcio na empresa, como trabalha a equipa de
recrutamento, quais as principais diferencas sentidas a recrutar para a Altice USA, em
comparacdo com clientes nacionais, assim como as mudancas que impactam o0 processo de
recrutamento internacional, de forma a compreender se se verificam alteracdes no recrutamento
para o cliente internacional, em rela¢do aos nacionais.

As entrevistas serdo semiestruturadas, havendo uma maior abertura para colocar as questdes ao
entrevistado, ndo sendo demasiado restrita como uma entrevista estruturada, ou

demasiado aberta como a ndo estruturada. A escolha recai sobre uma opc¢do mais equilibrada,
em que o guido contém um

conjunto de perguntas que podem &o ser seguidas pela ordem estabelecida, esperando uma

resposta do entrevistado que desta forma podera livremente abordar os assuntos que considere
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pertinentes para a investigagdo, possibilitando o acesso a factos/informagbes que a

investigadora pretende explorar.

4.6. Caracterizacdo da amostra

Seguindo o objetivo deste trabalho, foram contactadas as duas equipas de profissionais da
Winprovit anunciadas anteriormente, recruiters e business managers, fazendo o total de 12

entrevistados: 9 recruiters e 3 managers.

O primeiro contacto com os entrevistados foi feito através de um pedido para realizar as
entrevistas na plataforma Teams, questionando a disponibilidade para participar na
investigacdo. Nesta sequéncia a taxa de aceitacdo foi de 100%, pelo que todos os entrevistados

concordaram realizar as entrevistas.

Posteriormente, foram agendadas as mesmas também na plataforma Teams, que decorreram
durante duas semanas, sendo feitas duas entrevistas por dia, com duragéo entre 20 a 40 minutos.
Juntamente com os convites enviados por email, foram enviados 0s respetivos guides, para que
0s entrevistados tivessem acesso aos mesmos com antecedéncia, para terem conhecimento das
questdes, e poderem pensar nas respostas antes das entrevistas serem realizada. Os guides dos

recruiters e dos managers encontram-se nos anexos 1 e 2, respetivamente.

A populacdo da amostra é maioritariamente feminina, com nove dos entrevistados a
pertencerem ao sexo feminino e apenas trés ao sexo masculino. No que diz respeito a
antiguidade da empresa, a maior parte da amostra encontra-se na Winprovit até 5 anos, tirando
os cargos dos diretores de recrutamento e de negdcio, e dois recrutadores. No que concerne as
habilitacdes literarias, toda a nossa amostra possui, no minimo, licenciatura, sendo que mais de
metade possui nivel superior como pés-graduacdo e mestrado. De modo a salvaguardar 0s
intervenientes, serdo dadas letras para identificacdo. Através do quadro seguinte, é possivel

verificar a caracterizacdo da amostra deste projeto de maneira sintetizada:

Tabela 1 - Sintese da caraterizacdo da amostra
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Entrevistados Idade | Habilitacdes Funcéo Tempo na | Tempo na
literérias funcéo empresa
Entrevistado A 38 mestrado Recruitment | 7 anos 11 anos
Director
Entrevistado B 35 licenciatura Business 3 anos 9 anos
Director
Entrevistado C 33 mestrado Business lanoe 4 anos e
Manager meio 10 meses
Entrevistado D 40 po6s-graduacdo IT Recruiter | 4 anos 1 ano
Entrevistado E 33 doutoramento IT Recruiter | 3 anos 2 anos
Entrevistado F 34 po6s-graduacdo IT Recruiter | 1 ano e lanoe
meio meio
Entrevistado G 30 mestrado IT Recruiter | 5 anos 4 anos
Entrevistado H 25 mestrado IT Recruiter | 2 anos e 2 anos
meio
Entrevistado | 26 licenciatura IT Recruiter | 3 anos 2 anos
Entrevistado J 35 mestrado IT Recruiter | 7 anos 4 anos
Entrevistado K 29 mestrado IT Recruiter | 6 anos 5 anos
Entrevistado L 49 licenciatura IT Recruiter | 5 anos lanoe
meio

Fonte: elaboracdo Propria
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5- Analise e discussao dos resultados

Neste capitulo procede-se a analise dos dados recolhidos através das entrevistas realizadas.
Todos os dados obtidos sdo de caracter qualitativo e, neste sentido baseados na descrigdo do

acontecido e nao em factos numéricos.

O primeiro grupo de entrevistados, trés colaboradores da Winprovit, sdo 0s responsaveis pela
equipa de recrutamento, pela angariacdo de clientes, e pela gestdo do cliente Altice USA,
respetivamente. Para este grupo explorou-se, numa primeira parte, a questdes relacionadas com
0 neg6cio de outsourcing, desde o conceito, ao seu desenvolvimento, passando pelas vantagens
e desvantagens. Numa segunda parte, as questdes direcionaram-se sobretudo para o cliente em
especifico desta investigacdo, a Altice Estados Unidos, de modo a entender como foi feita a sua
angariacdo, qual é a importancia para a empresa ao té-lo na sua carteira de clientes, e ainda

foram explorados os aspetos positivos e negativos de trabalhar com 0 mesmo.

5.1. Outsourcing

Relembrando os objetivos anunciados no inicio deste relatdrio, a primeira questéo coincide com
0 primeiro objetivo: entender como se desenvolve o negdcio de outsourcing. Neste sentido, foi
inicialmente questionado como se desenrola o processo na Winprovit, de forma a perceber se o
mesmo vai ao encontro do que foi descrito na revisdo de literatura. O primeiro entrevistado
comeca por afirmar o que, para ele, € a definicdo de outsourcing: “O outsourcing
essencialmente é a colocacao de consultores alocados nas equipas dos nossos clientes externos,
que depois tém uma gestdo autonoma de parte inteiramente do cliente” (entrevistado A). Esta
definicdo corresponde a que é feita no estudo de Gupta et al., (1995) que referem que o
outsourcing consiste em contratar fora da organizacdo servigos profissionais de modo a
satisfazer necessidades internas. Em relacdo ao caso especifico da Winprovit, o negocio
COmMegou ao acaso: ‘‘fomos sendo desafiados a pouco e pouco com questoes do tipo
“precisamos de um técnico igual aos que vém aqui, consegues me arranjar?”’, portanto,
comegamos muito nesta perspetiva um bocadinho amadora, e depois foi pelo método de passa
a palavra, “olha, consegue por aqui uma pessoa?”’, e portanto, fomos crescendo desta forma.

Atualmente é uma das areas com mais fatura¢do na empresa” (entrevistado A).
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No que toca ao desenvolvimento do outsourcing, sdo identificadas, pelos entrevistados, vérias
fases: angariacdo de clientes, contacto para a area de procurement, e rece¢do das oportunidades
para a area comercial: “Nds temos uma equipa que o que faz é angariar novos clientes (...) e
em termos de prospecdo, passa muito por isto: cartdo de visita, boca em boca, ou Linkedin. Ha
casos em que dentro de um cliente, nds também conseguimos fazer prospecao, por exemplo, no
caso da Altice, nds podemos estar na area de suporte, e a area de desenvolvimento nem sabe
que nos fornecemos pessoas para area de suporte. (...). De seguida passam o nosso contacto
para area de procurement e comecamos a receber as oportunidades por parte da area

comercial” (entrevistado B).

A segunda questdo vai ao encontro do segundo objetivo, ou seja, enumerar as vantagens e
desvantagens deste modelo de negocio. Neste aspeto, as respostas diferem da teoria. Enquanto,
por exemplo, para os entrevistados “A maior vantagem para o cliente é a flexibilizagdo de
conseguir ter consultores sem aumentar o Head Count, mas também facilidade para, por
exemplo, projetos mais curtos, algo de menor duragdo” (entrevistado A) e “A maior vantagem
deste negocio é sermos nods a fazer esse trabalho de identificar a pessoa, alinhar as expectativas
salariais, tudo em termos contratuais, desde seguro de saude, telefone, computador,
documentacéao, vencimentos, férias etc. Todo esse trabalho o cliente ndo tem, apenas precisa
de fazer uma entrevista final com o candidato, e nés agendamos tudo” (entrevistado B). Em
contrapartida a literatura existente foca-se mais na vantagem competitiva, como por exemploo
estudo de Ulrich et al., (2009), defende que um ponto positivo do outsourcing, é a obtencao de
vantagem competitiva e uma possivel oportunidade estratégica para aumentar a

competitividade de uma organizacao.

Quanto aos pontos ndo tao favoraveis ao desenvolvimento deste negdcio, para o entrevistado
A, trata-se de ser “um modelo que cobra valores altos, que nem todas as empresas estao
dispostas a utilizar, para estes consultores é levado um valor em detrimento, se calhar, muitas
vezes por comparacao a contratacao direta, até fica mais caro. No entanto, 14 esta, as empresas
muitas vezes tém o Head Count fechado e, portanto, ndo tém possibilidade de fazer aumentar
os quadros da empresa.” Ja para o entrevistado B, que se foca huma desvantagem para o lado
da Winprovit, esta “prende-se pela saida dos colaboradores que, ndo estando em contacto com
a Winprovit, mas sim com o cliente, podem optar por sair da nossa empresa, e passar a ser
colaborador do cliente.” Alguns estudos fazem referéncia ao facto de algumas PME serem

reticentes a partilhar informagdes com parceiros externos (Wallo & Kock, 2018), na medida em

30



que podem incorrer emriscos decorrentes da coordenacédo de processos e partilha de informacéo
com o exterior, uma vez que estdo a partilhar a sua vantagem competitiva e os segredos internos
(Tayyab et al., 2015).

Para entender a importancia do papel desempenhado pela equipa do recrutamento no negécio
de outsourcing, e responder ao terceiro objetivo do estdgio, recolheram-se as seguintes
respostas: “E mdxima a importancia porque o recrutamento é a equipa que alimenta o negécio
de outsourcing, porque de facto ndo se faz negdcio de outsourcing, sem uma bolsa de
candidatos e sem os candidatos indicados pelos recrutadores” (entrevistado A). Outro
entrevistado complementou a ideia anterior com o seguinte depoimento: “O recrutamento é
muito importante porque € a equipa que responde ao negécio aberto pela equipa comercial,
que por sua vez angariou a necessidade do cliente (...), sdo eles que nos vdao dar os melhores
candidatos para entregarmos ao cliente, e tém também obrigatoriamente de vender o projeto

para termos sucesso”’ (entrevistado B).
5.2. Gestdo Altice USA

As questdes sobre o cliente especifico da presente investigacdo, Altice Estados Unidos,
procuraramfazer uma melhor contextualizacdo, ou seja, entender como tinha decorrido o
processo de angariacao deste cliente. Os depoimentos obtidos evidenciaram alguns aspetos do
processo tais como: “(...) foi um processo demorado. Nos trabalhamos o Grupo Altice em
Portugal e, portanto, fomos desafiados também para trabalhar um mercado internacional e,
com visao para irmos para fora, escolheu-se aqui a Altice USA, onde podiamos ter algum valor
a acrescentar também neste cliente. Foi um negdcio dificil de angariar, porque os Estados
Unidos ja sdo um mercado muito maior do que 0 nosso, e ja tinham uma rede de parceiros e
de fornecedores muito bem estabelecida e com uma dimensdo que a Winprovit ndo tem, e
portanto, comegamos aos poucos por ir ganhando terreno, aliando-nos a um dos big players
de fornecedores que eles ja tinham, e hoje em dia ja estamos a ganhar terreno e somos nos,

Winprovit, em alguns projetos, sem estarmos aliados a nenhum parceiro” (entrevistado A).

De igual modo, a importancia para a Winprovit em ter conseguido angariar o cliente em questéo
foi também um aspeto explorado nas entrevistas. Todos os entrevistados manifestaram
concordancia de que este negdcio foi de extrema importancia para a empresa: “E um cliente
importante essencialmente porque é um mercado que paga melhor, e por isso, com menos

volume de candidatos conseguimos ter uma faturacdo muito interessante e para além disso, é
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uma dimensao que nos permite crescer muito dentro da empresa. Além disso, h& a possibilidade
de crescimento que ainda existe dentro deste cliente que é muito maior se calhar comparando
com outros clientes aqui dentro em Portugal. Ainda ndo é o cliente que nos traz mais faturacéo,
Mas acredito que vai ser” (entrevistado A). Foi igualmente referido que o cliente “dd-nos uma
abertura e crescimento no mercado internacional, que nos proporciona mais oportunidades,
mais negocios e, consequentemente, mais faturacdo. Resumindo, leva 0 nome da Winprovit

para la do mercado nacional” (entrevistado C).

Assim como no primeiro grupo de questdes, foram exploradas as vantagens associadas ao
recrutamento internacional, neste caso especifico com foco no cliente Altice USA. Os
depoimentos focam o seguinte: “A AUSA tem uma grande vantagem, a permissao de contratar
pessoas no modelo remoto que atualmente, ¢ um modelo que estda a ser preferéncial.”
(entrevistado A). Esta informacdo vai ao encontro do estudo de Allen et al., (2014) que
demostraram que, nos Estados Unidos da América, a maioria dos funcionarios ndo trabalha para
empresas pertencentes ou sediadas la. Na verdade, os funcionarios de empresas sediadas nos
EUA representam uma minoria distinta da forca de trabalho global. Outro depoimento salienta
que “A maior vantagem é a abertura para o mercado internacional, com um cliente de grande
dimensdo num mercado novo, competitivo, fazendo crescer a empresa, e nivel financeiro,
trabalhar com este cliente também é muito vantajoso porque os valores séo bastante superiores

aos de Portugal” (entrevistado C).

Quanto aos pontos negativos de trabalhar com este cliente, foram apontadas a exigéncia
associada ao mesmo, sendo os EUA bastante restritos em regras de seguranca. Assim, 0
seguinte depoimento traduz esta ideia, ou seja, “0s candidatos sdo obrigados a ter background
checks, assim como os timings apertados, portanto, as exigéncias que nos temos de cumprir
ndo sdo faceis e, as vezes, ndo é facil de gerir, e aplicam-se multas quando ndo cumprimos.
Para além disso, a lingua também pode ser uma dificuldade, por vezes um nivel de inglés nédo

se coaduna com o que é o que o mercado oferece” (entrevistado A).

5.3. Recrutamento

O segundo grupo de entrevistados é composto por nove colaboradores da Winprovit, que sao
responsaveis por recrutar os futuros consultores que responderdo as necessidades dos clientes,
formando a equipa de recrutamento. Com este grupo de entrevistados procurou-se explorar,

numa primeira parte, a questdes relacionadas com a politica da empresa para atrair candidatos,
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as ferramentas de pesquisa para 0s encontrar, forma como é feita a sele¢do, e ainda, por quem
é tomada a decisdo para escolher o melhor candidato. Numa segunda parte, as questdes
direcionaram-se ao cliente em especifico, de modo a entender as diferencas existentes no
processo de recrutamento. Procurou-se identificar as vantagens e desvantagens de trabalhar
com este cliente e procurou-se explorar as dificuldades quer no mercado nacional quer

internacional.

Neste contexto, na primeira questdo, procurou-se identificar a politica por parte da empresa
para atracdo de candidatos, nomeadamente dentro da equipa de recrutamento, para,
eficazmente, responder as necessidades dos clientes. As respostas foram consensuais, todos o0s
entrevistados mencionaram as mesmas técnicas: redes sociais da Winprovit, com foco no
LinkedIn. Um entrevistado mencionou o seguinte: “Uma grande forma de atrair candidatos €
através das redes sociais da Winprovit, nomeadamente o LinkedIn. Atualmente, quando
gueremos pesquisar sobre alguma empresa, usamos logo esta plataforma, e o facto de termos
uma equipa de marketing e comunicacao so focada nisso, ajuda muito a mostrar a imagem da
empresa, os colaboradores, as oportunidades, os eventos, etc” (entrevistado H). O LinkedIn
pessoal dos recrutadores, plataformas de emprego, e site da empresa foram também
mencionados, ou seja, “NOS, enquanto recruiters, temos a responsabilidade de criar anincios.
Analisamos a Job description que chega na nossa base de dados, recolhida pelo Manager, e
dai fazemos o andncio em diversas plataformas como NetEmpregos, ITJobs, Sapo e ainda no
site da Winprovit” (entrevistado G). Outro entrevistado acrescentou que “S&0 anuncios
simples e curtos, com os requisitos basicos, porgue quando sdo textos muito longos ndo atraem

tanto as pessoas”’ (entrevistado K).

Estes métodos estdo em linha com o estudo de Aichner et al., (2021), referindo que é por meio
de redes sociais como LinkedIn, Facebook e Twitter, que os recrutadores podem publicar
anuncios de emprego para atrair potenciais candidatos, até mesmo 0s que nao estdo a procura
ativamente de um emprego, em substituicdo das formas tradicionais de recrutamento que sdo

mais caras e lentas.

Assim, o recrutamento nesta empresa faz-se 100% online, confirmando Kucherov et al., (2022),
que afirmam que recrutamento online foi ainda impulsionado pela pandemia do Covid-19, visto
que as empresas implementaram praticas de trabalho flexiveis baseadas em trabalho remoto
(teletrabalho, trabalho virtual) ou em modelos hibridos, onde os trabalhadores passaram a

trabalhar tanto remotamente como presencialmente. Dadas as respostas podemos afirmar que,

33



de forma geral, a empresa utiliza duas formas de atracdo de candidatos: através da equipa de
comunicagdo e marketing, que utiliza as plataformas da empresa para promover a mesma,
principalmente no LinkedIn, e numa segunda vertente, a equipa de recrutamento pesquisa de
forma proativa por candidatos, também nos seus perfis de Linkedln, e ainda anuncia as
oportunidades que a Winprovit tem disponivel, nas plataformas de emprego. Com menor
frequéncia, foram também referidas as feiras de emprego nas Universidades, onde a empresa
marca presenga, ou seja, “Também participamos em feiras de emprego, que acabam por fazer

alguma divulgacdo externa principalmente em universidades” (entrevistado G).

De seguida, os entrevistados foram questionados sobre as ferramentas que a equipa de
recrutamento utiliza para encontrar os candidatos que respondem as necessidades dos clientes.
Quando se trata de recrutadores com mais anos de experiéncia, estes recorrem frequentemente
a uma base de dados propria que vao construindo ao longo dos anos. Neste sentido, foi referido
o seguinte: “A minha principal ferramenta de pesquisa é a grande base de dados que construo
desde os meus primeiros anos de experiéncia, com candidatos que me fui cruzando ao longo
do tempo, e que continuo a recorrer, principalmente aqueles que me tocaram de alguma forma
e que ainda ndo consegui colocar em posi¢oes” (entrevistado D). Outro entrevistado declarou
que “Utilizo a minha propria base de dados que fui alimentado ao longo dos anos de trabalho,
onde tenho pessoas que sei que sdo boas e que vou contactando para novos projetos”
(entrevistado 1). E também a seguinte declaracdo foi obtida de outro entrevistado: “Tenho a
minha propria base de dados construida ao longo dos anos, onde vou contactando pessoas que
sei que sdo mesmo boas na drea e com quem tenho mantido contacto” (entrevistado J). Ainda
relacionado com esta questdo foi mencionado o método da referenciagao era o seguinte: “Na
Winprovit. quando uma profissional referencia outro, e consequentemente esse € contratado,
ele recebe um valor extra como prémio na remuneracdo, 0 que acaba por motivar 0s
colaboradores. Para isto acontecer, eu mantenho uma relacéo de aproximagdo com 0s meus

candidatos” (entrevistado E).

Naturalmente, assim como no tépico anterior, foi indicado por todos os recrutadores o LinkedIn,
onde procuram proativamente candidatos que se enquadravam no perfil exigido pelo cliente.
Outras ferramentas mencionadas foram o X-Ray Search, ou seja: “(...) também pesquiso por
novos candidatos através da ferramenta X-Ray Search.” (entrevistado D), 0 GitHub “também
utilizo o GitHub, que é uma plataforma onde a maioria das pessoas da area de informética

colocam os seus portfolios” (entrevistado 1), “(...) uso também o GitHub que funciona como
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que um repositorio de muita gente da area de desenvolvimento, onde eles tém 14 profiles com
os seus contactos” (entrevistado K), “(...) utilizo o Facebook, onde publico ofertas em Varios
grupos de procura de emprego, ou grupos relacionados com IT” (entrevistado L). Por fim,
outros mencionaram a propria base de dados da empresa, da seguinte forma: “Também recorro
a base de dados da Winprovit, onde muitas vezes encontro antigos contatos que séo adequados

as novas posigoes e que, normalmente, estdo abertos a ouvir outras ofertas” (entrevistado F).

Uma fase importante no trabalho de um recrutador é a selecdo, ou seja, a funcdo de Recursos
Humanos que reduz o nimero de candidatos, construindo o conjunto de candidatos especificos
da empresa, dos quais 0s novos funcionarios serdo selecionados (Orlitzky, 2007). Tratando-se
de uma etapa relevante, foi questionado aos colaboradores como era feita a selecdo depois da
fase de procura de candidatos. Nesta questdo, exploraram-se diferentes metodologias seguidas
por diferentes recrutadores. Por exemplo, enquanto alguns acabam por entrevistar todos 0s
candidatos indicando que: “A triagem prévia é sempre feita de acordo com as skills de cada
um. Aquelas que melhor se adaptarem a oferta séo os primeiros a ser chamados para
entrevista. No entanto, os restantes, marco também entrevista com eles porque acredito que
um perfil bom hoje sera um melhor perfil amanhd, e por isso eu gosto sempre de conhecer, seja
Ou ndo seja para a vaga em questdo. Assim, vou adicionando pessoas a minha prépria base de
dados que, de certeza, irei recorrer no futuro (entrevistado D). Outros indicaram que
entrevistam apenas 0s que fazem sentido para a posi¢do que estdo a trabalhar no momento
referindo que: “Primeiro faco uma triagem prévia dos CVs que recebo para verificar se as
pessoas tém os requisitos pedidos. Se ndo tiver, ndo vale a pena estar aqui a fazer o contacto
para a oportunidade em especifico, mas, por exemplo, a pessoa até pode ter requisitos
interessantes para outros projetos, se for o caso contacto. Mas se estiver focada numa

oportunidade em especifico contacto apenas as pessoas que se enquadram” (entrevistado K).

Em relacdo ao primeiro contacto, toda a equipa o faz via telefonica ou via email, no entanto a
forma como abordam os candidatos pode diferir. Enquanto alguns recrutadores perguntam logo
questdes diretas de forma a alinhar aspetos como expectativa salarial, nivel de inglés,
localizacdo, modelo de trabalho preferencial, disponibilidade para turnos, etc tal como é
enunciado pelo seguinte entrevistado: “0 que eu fago é uma ligagéo telefénica, porque nos
temos que ter aqui em conta o conjunto de requisitos das oportunidades, por exemplo a
localizagdo de trabalho, o nivel de experiéncia, o modelo de trabalho e também n&o podemos

fugir a questdo das expectativas salariais. Se estes fatores estiverem alinhados marco

35



entrevista” (entrevistado K). Outro entrevistado referiu que: “Gosto sempre de especificar se
é a uma vaga hibrida, presencial ou remota, para entender se a pessoa tem realmente interesse
naquele modelo em especifico. Depois questiono sobre o salério, para estar a par das
expectativas salariais. Quando s&o oportunidades fora de Portugal (como Brasil), abordo
também as questBes contratuais. Quando sdo oportunidades que exigem inglés fluente, também
valido sempre essa questdo. Se estiver tudo alinhado, eu agendo entrevista” (entrevistado E).
Outro depoimento salientou outro procedimento, da seguinte forma:“Eu faco logo uma
validacdo por telemével com os candidatos para as vagas que temos, onde vejo se estao
alinhados alguns aspetos como linguas estrangeiras, tecnologias, anos de experiéncia,
localizagdo, expectativa salarial, etc e se tiver enquadrado, € logo para marcar entrevista. Nao
podemos perder nem tempo, nem candidatos, porque é um mercado com muita escassez de
talento. Estando alinhado nesse aspeto e na parte salarial, marco entrevista para analisar as
soft skills” (Entrevistado J).

A avaliacdo das soft skills vai ao encontro referenciado estudo de Jackson (2006), defendendo
que, em relacédo as escolhas dos profissionais responsaveis pelo processo de recrutamento, 0s
tracos de personalidade sdo determinantes para a ocupacdo e escolha dos individuos, e 0s
mesmos também podem ser relevantes para as decisdes de contratacdo das empresas (Wehner
et al., 2022). Outros recrutadores preferem guardar estas questdes para a propria entrevista. Esta
preferéncia é indicada da seguinte forma: “Eu normalmente ndo fago uma triagem prévia,
entrevisto todos os candidatos que recebo, a ndo ser que ndo correspondam de todo. As
questdes que normalmente se colocam para triar, eu faco-o diretamente em entrevista com o
candidato. Nas entrevistas caso ndo sejam adequados para projetos que temos atualmente digo
que de momento ndo faz sentido, mas pergunto se podemos manter o contacto, que
normalmente é pelo whatsapp, para futuras vagas que surjam. Os que sdo adequados, faco o

envio para a respetiva oportunidade” (Entrevistado L).

A guarta e Gltima pergunta da primeira parte da entrevista a equipa de recrutamento, procurou
incidir na decisdo final, de forma a perceber quem determina qual é o melhor candidato que
respondera a necessidade do cliente, de forma a fechar o processo com sucesso. Dadas as
respostas, conclui-se que a maioria dos entrevistados toma a decisdo de forma autbnoma, a ndo
ser quando ha davidas entre mais do que um candidato, ou dividas especificas em relacédo ao
processo ou mesmo sobre o cliente. Nessas situag@es, por norma, recorrem a manager do

recrutamento ou a manager da oportunidade em questdo. Esta questdo foi assim enunciada:
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“Normalmente, tomo a decisdo sozinha e envio o candidato que acho mais adequado. Por
vezes, 0 que pode acontecer € pedir opinido & manager do recrutamento quando estou indecisa
entre dois candidatos” (entrevistado E), ou assim, “Nesta altura por norma tomo a decisdo
sozinha. Por vezes quando estou indecisa falo com 0 manager da oportunidade, que tem mais
conhecimento sobre o cliente e que me pode ajudar a decidir, ou com a manager do
recrutamento” (Entrevistado H). Trata-se, assim, de um processo de selecdo objetiva, onde a
decisdo é do empregador, de mover uma pessoa para a proxima etapa do processo através de
testes e triagem diferentes (Yakubovich et al., 2006).

5.4. Recrutamento Altice USA

Relativamente as vantagens e desvantagens de desenvolver um processo de recrutamento para
o cliente Altice Estados Unidos, as respostas do primeiro grupo de entrevistados foram bastante
similares, tendo sido abordados os mesmos pontos positivos e negativos que foram referidos
pela equipa de recrutamento. Quanto aos primeiros, o facto de o0 modelo de trabalho para este
cliente em especifico ser 100% remoto € uma vantagem consensual entre os recruiters. Esta
opinido é indicada da seguinte forma: “A maior vantagem & ser em regime remoto porque cada
vez mais as pessoas procuram esta forma de trabalhar, e por vezes é dificil no mercado
nacional conseguir oportunidades assim” (entrevistado D). Também foi indicado o seguinte:
“A maior vantagem para mim é o trabalho remoto, porque muita gente estd cada vez mais a
procura deste regime. Ainda para mais, permitindo pessoas que trabalhem a partir Brasil,
abre-nos um grande mercado com muita oferta. E sendo uma remuneragdo superior ao que 0
mercado brasileiro oferece, sdo oportunidades muito atrativas” (entrevistado E). Outro
entrevistado declarou que: “A principal vantagem € o modelo ser sempre remoto, o que faz
aumentar o leque de candidatos que podemos enviar, porque ndo precisam de estar numa

’

localidade em especifico” (entrevistado F). Outra vantagem enumerada por VArios
entrevistados é a motivacao e visibilidade que um projeto internacional da aos candidatos. Esta
ideia foi enunciada da seguinte forma: “Uma vantagem quando séo projetos internacionais é a
maior facilidade com que conseguimos vender o projeto por ser exatamente na vertente
internacional. Cada vez mais devido a globalizacdo, o mercado internacional acaba por
chamar mais a atengdo e a curiosidade, e ser mais apelativo para a maioria dos candidatos.”
(entrevistado H). e “Em termos de vantagens, recrutar para os Estados Unidos da logo uma
maior visibilidade a empresa, 0 que acaba por atrair mais os candidatos” (entrevistado ),

assim como o aumento de valores que pode ser aferido na remuneracio “(...) outra vantagem é
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a nivel de valores que normalmente sdo sempre muito mais interessantes, por haver um maior
budget em relacé@o ao mercado nacional” (entrevistado 1). Esta ideia é aida referida por outro
entrevistado que declara que“Uma vantagem sdo os valores praticados neste cliente, sendo
internacional ha um maior budget que nos permite dar condicGes salariais mais favoraveis do
que as do mercado nacional” (entrevistado L). Quanto aos segundos, trabalhar para este
cliente acarreta também algumas desvantagens, focados principalmente na exigéncia do inglés
fluente. A comunicagio foi entdo apontada como sendo: “Uma desvantagem que enfrento para
este projeto € ser necessario um nivel de linguas estrangeiras, neste caso inglés muito bom e
por vezes, os candidatos julgam ter um inglés necessario para as vagas, mas quando vamos a
fazer a validacdo, ndo sdo suficientes, acabando por ndo dar” (entrevistado L),ou “Uma
desvantagem, é o nivel de inglés pretendido. No Brasil, o inglés ndo é uma lingua muito
estudada e valorizada, acabando por diminuir substancialmente o leque de possiveis
candidatos” (entrevistado E). Associado também aos Estados Unidos, outra desvantagem
apontada é a diferenca horaria, com um fuso bastante diferente de Portugal, nem sempre é facil
para a equipa encontrar candidatos que estejam disponiveis para trabalhar. Ou seja, “A4
desvantagem por outro lado, apesar de permitir o 100% remoto, tém de trabalhar no fuso
horario de Nova lorque, sendo uma diferenca significativa para Portugal, para além de so
poderem usufruir dos feriados americanos”. (Entrevistado K). Outros testemunhos
evidenciam esta desvantagem, ou seja, “Quanto a desvantagem, aponto o fuso horario, que
sendo uma diferen¢a tao grande para Portugal, obriga a trabalho fora de horas”
(Entrevistado G), e “(...) ainda os feriados, sdo celebrados os dos EUA também”
(Entrevistado H). Outro aspeto mencionado por um entrevistado foi 0 “‘facto da Winprovit ser
uma empresa intermediaria para os Estados Unidos porque, ndo tendo empresa Ia, temos que
recorrer a uma empresa sediada em NY para tratar de todas as burocracias. Existindo este gap
entre nos e a Altice USA, por vezes podem abrir rachas que consequentemente trazem falhas

de comunicac¢do”.

Depois de enumeradas algumas vantagens e desvantagens, questionou-se também quais as
principais diferencas sentidas no recrutamento nacional vs internacional (com foco no cliente
AlticeUSA). De forma geral, as respostas vao ao encontro das anteriormente mencionadas,
principalmente em relacdo ao modelo de trabalho, a diferenca na remuneracdo e ao interesse
que surge por parte dos entrevistados quando se trata de um projeto internacional. A par disso,
trabalhar com este cliente em especifico apresenta outras diferencas em relagdo aos clientes

nacionais, como por exemplo no “processo de prepara¢io que tem de haver por tras na
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atuacdo em mercados internacionais. Temos de saber muito bem tudo sobre o cliente, onde
estd localizado, qual o fuso horério, qual a lingua oficial, em que moeda serd paga a
remuneracdo, quais os vinculos legais para a contratacéo, etc. Se soubermos isso de anteméo,
sabemos onde é que temos que ir recrutar para responder da melhor forma” (entrevistado D).
E sentida também uma maior exigéncia para a AlticeUSA, pela existéncia de multas de
incumprimento. Esta exigéncia € indicada por alguns dos entrevistados. Um dos exemplos é o
seguinte: “Quando é aberta uma necessidade, temos um prazo a cumprir para responder e,
quando néo o fazemos, é aplicada uma coima” (entrevistado E) mas, por outro lado, continua
0 entrevistado, “¢é apenas a Winprovit a responder as oportunidades, em comparagdo a clientes
nacionais que, quando as vagas sdo abertas, sao também para outras empresas de consultoria
concorrentes ”, tornando-se mais facil a resposta. Outras diferencas apontadas prendem-se com
a clareza e abertura que advém de um cliente internacional. Assim é reportado o seguinte:
“Acho que uma diferenga é a clareza dos processos, sdo nos dadas desde inicio todos 0S
requisitos obrigatdrios da oportunidade, o que facilita bastante na pesquisa. Outra diferenca
¢ a celeridade dos processos, sdo bastante mais rapidos em rela¢do a processos nacionais”
(entrevistado F). Outro entrevistado enuncia o seguinte: “(...) no internacional o panorama é
muito mais aberto, permitindo diferentes nacionalidades, localiza¢6es, linguas, principalmente
por ser também em regime 100% remoto” (entrevistado I). Por Gltimo, associado a este cliente,
ha também um modo de selec¢io especifico: “E nos dada uma descri¢o dividida em primary
skills e secundary skills. Em relacdo as primeiras tém de ser cumpridas a 100%, e em relacdo
as segundas a 50%. (...) Nas entrevistas temos também de avaliar sempre o nivel do candidato
para cada skill. Depois, para enviar o candidato ao cliente temos que fazer um dossié de

competéncias, sendo um processo diferente o cliente nacional” (entrevistado K).

Moore (2017) afirma que os gestores de RH devem ser mais flexiveis em termos de
recrutamento e selecdo internacional, pensando menos em termos de desenvolvimento do
individuo a longo prazo e mais em termos da posicéo especifica a ser preenchida, dos requisitos
especificos e das competéncias necessarias para isso. Assim, faria sentido, na ultima pergunta,
levar a uma reflexdo por parte dos entrevistados, de forma a perceberem se, para 0S mesmos,
era mais desafiante o recrutamento internacional ou o nacional. Interligado a questdo, procurou-

se apurar em gue se traduzem essas dificuldades e como sdo resolvidos/ultrapassados.

Apenas dois entrevistados acreditam que é mais dificil recrutar para o mercado internacional

referindo que “devido ao facto de haver prazos a cumprir que, sob o incumprimento, sofremos
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multas elevadas” e “ao dominio da lingua inglesa que, no mercado brasileiro, é bastante
desafiante” (entrevistados G e I, respetivamente). Para ultrapassar essas dificuldades, os
recrutadores optam por “dividir os perfis dentro da equipa de recrutamento, para que todos se
foquem em determinada necessidade, para ser respondida o mais rapidamente possivel”
(entrevistado G), e “fentar vender ao cliente outros aspetos positivos do candidato de forma

a “encobrir” a falta do nivel de inglés desejado” (entrevistado 1), respetivamente.

Os restantes sete entrevistados apresentaram uma opinido diferente indicando que é mais

desafiante recrutar para o mercado nacional por diversas razdes:

e serem oportunidades hibridas ou presenciais: “(...) pela questdo de, normalmente,
serem vagas presenciais ou hibridas, em relag&o ao internacional, que permite o regime
remoto, e se apresenta como um mercado mais aberto. As oportunidades para nacionais
tém, no geral, mais particularidades, que diminuem o leque de candidatos”
(entrevistado E); “clientes nacionais obrigam os candidatos a estarem c4, ha todo um
processo de mudanca para Portugal para iniciar a funcdo, que implica muitas
burocracias” (entrevistado D). Para colmatar estas dificuldades, “a equipa de recursos
humanos acompanha o processo do candidato, juntamente com uma advogada que a
Winprovit tem para ajudar nesses casos” (entrevistado D);

e serem oportunidades menos apelativas: “(...) normalmente sdao oportunidades que nao
atraem tantas pessoas e, por isso, para o internacional ha mais possibilidades de
candidatos” (entrevistado H); “(...) h& atualmente mais interesse em trabalhar
projetos internacionais comparando com o nacional” (entrevistado K);

e serem oportunidades menos flexiveis: “(...) ha mais condicionantes no mercado
nacional, ndo sdo tao flexiveis em relacdo as caracteristicas exigidas, e a nivel salarial

também é menos interessante” (entrevistado L).

Em relacdo aos dois Ultimos pontos, para reverter a situacdo e atrair os candidatos, 0s
recrutadores tentam focar-se em pontos positivos do projeto, nomeadamente pontos que vao ao
encontro do que o candidato procura (por exemplo: tipo de funcéo, possibilidade de progressao

na carreira, remuneracao, etc).

Em suma, todas as respostas dadas nas entrevistas pelos intervenientes foram essenciais para
os resultados desta investigacdo, trazendo para um contexto pratico e de trabalho, as

informacdes recolhidas em teoria, na literatura. E fundamental, principalmente no meio
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empresarial, estar a par e em contacto com os diferentes métodos e as variadas estratégias, quer

seja em recrutamento ou em qualquer outra area dentro de uma organizacé&o.

Assim, foi uma mais-valia a realizacdo das 12 entrevistas de colaboradores com diferentes
cargos, diferentes anos de experiéncia e, consequentemente, diferentes visGes. Desta forma, ha
uma amostra mais variada e heterogénea, tornando mais interessante as opinides recolhidas e,

consequentemente, os resultados para a investigagéo.
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6- Conclusao

Nesta seccdo serdo apresentados os resultados e conclusdes resultantes do estudo realizado na
empresa Winprovit. Adicionalmente, serdo expostas as limitagdes encontradas no decurso deste

processo e sugestdes de desenvolvimento ao estudo do tema em questéo.

6.1.Resultados

Num mundo cada vez mais competitivo, onde as empresas procuram atingir objetivos, crescer
e inovar, as estratégias de negécio tradicionais perderam forga, e as organizacfes tém de se
adaptar aos novos tempos. Neste contexto, o recrutamento tem vindo a ganhar cada vez mais
notoriedade, trazendo novas préticas, ideologias e teorias, fazendo crescer um novo ramo: o
outsourcing de recursos humanos. Naturalmente, a par desta competitividade, cresce a

globalizacéo e o avanco tecnologico, comecando a surgir uma internacionaliza¢do do ramo.

O presente relatério de estagio teve como tema o recrutamento numa empresa de outsourcing
para clientes internacionais: o caso da Altice USA. Esta investigacdo foi possivel porque foi
realizado um estagio curricular de seis meses na empresa Winprovit, na equipa de recrutamento,

com ligacéo a equipa de negacio.

Numa primeira fase deste estagio, procurou-se na literatura os diferentes conceitos relacionados
com o tema, lendo sobre varios topicos como o outsourcing, de forma a perceber como se
desenvolve, quais as vantagens e desvantagens, e de seguida deu-se foco, em particular, ao
outsourcing de Recursos Humanos, dando entrada a temas como o recrutamento e selecao,
desde recrutamento online como internacional, abordando, igualmente, vantagens e

desvantagens dos mesmos.

De seguida, foi exposto o método de investigacdo utilizado neste trabalho. Tal como dito
anteriormente, este relatorio de estagio é fruto de seis meses na empresa Winprovit e, por isso,
o melhor método consequente foi um estudo de caso que teve como suporte a realizacdo de
entrevistas semi-estruturadas a varios colaboradores da empresa, que partilharam as suas ideias

e opinides.

Na fase seguinte os resultados obtidos nas entrevistas foram analisados. Desta analise, é
possivel concluir que, em geral, 0os conhecimentos obtidos no capitulo da revisdo de literatura

vdo de encontro as respostas dadas pelos entrevistados. Comegando pelo primeiro topico, o
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conceito de outsourcing, as varias definigdes mencionadas na literatura vdo de acordo as
respostas dadas pelos entrevistados, principalmente A e B, assim como a forma como 0 mesmo
se desenvolve. No que diz respeito as vantagens e desvantagens, ai as respostas obtidas s&o
contrérias aos estudos existentes. Enquanto na literatura, pode referir-se, por exemplo, a
vantagem competitiva e uma possivel oportunidade estratégica para aumentar a
competitividade de uma organizacdo (Ulrich et al., 2009), as respostas dos entrevistados
basearam-se mais na reducdo de custos. No entanto, quando pedidas desvantagens, foi referido

também que o valor cobrado aos clientes que pretendem a terceirizacdo dos servigos de RH.

No que toca ao recrutamento, através das respostas das entrevistas, podemos também concluir
que 0 mesmo assume uma grande importancia no outsourcing de RH na Winprovit, sendo até
referido que atualmente é a maior fonte de rendimento da empresa. Tal informacdo coincide
com a literatura, que afirma que a terceirizagéo de tarefas relacionadas com RH representa um

aspeto importante na forma como as empresas operam (Patel et al., 2019).

Em relacdo a praticas levadas a cabo pela equipa de recrutamento, que procuram os melhores
candidatos para responder corretamente as necessidades dos clientes, utilizando determinadas
ferramentas no dia a dia, estas séo referidas também na literatura, sendo por exemplo o LinkedIn
um ponto comum. Aichner et al., (2021) destacam que por meio de redes sociais como
LinkedIn, Facebook e Twitter, os recrutadores podem publicar anincios de emprego para atrair
potenciais candidatos, até mesmo 0s que ndo estdo a procura ativamente de um emprego, em
substituicdo das formas tradicionais de recrutamento que sdo mais caras e lentas. No geral, 0
recrutamento online esta cada vez a ganhar maior forca a nivel digital, avanco que a equipa de

recrutamento da Winprovit tem acompanhado.

De mdos dadas com o avanco tecnologdcio, anda a globalizacdo. A empresa deste estudo de
caso faz também o trabalho de recrutamento internacional, que se mostra relevante para os
resultados da empresa. O cliente em questdo, Altice USA, representa um marco significativo
para a internacionalizacdo da Winprovit, que tem como objetivo continuar esta expansao.
Naturalmente, a equipa de recrutamento evidencia diferencas em relacdo ao recrutamento
nacional, que vai ao encontro do estudo de Phillips et al., (2015), que reconhece explicitamente
elementos do ambiente externo, incluindo a globalizacdo, os mercados de trabalho e os diversos
regimes regulamentares, como afetando as politicas, préaticas e resultados de recrutamento

organizacional, de equipa e individual.

6.2. LimitacOes do estudo
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As limitagOes deste estudo estéo relacionadas, primeiramente, com o facto de este trabalho ser
um estudo de caso focado na realidade da empresa Winprovit, uma PME portuguesa. Se este
estudo fosse aplicado noutra empresa do mercado internacional, ou mesmo noutras empresas
portuguesas com maior relevancia internacional, os resultados teriam, provavelmente,
expressao diferente. Outra limitacdo associada a este ponto, € o facto da Winprovit ter apenas
um cliente internacional, o cliente estudado nesta investigacdo, sendo limitador em termos

comparativos.

Também houve dificuldades associadas ao facto de, relativamente a determinados topicos,
haver pouca informagdo disponivel. No que toca, por exemplo, ao recrutamento internacional,
ha menos registos na literatura e, por este motivo, houve a necessidade de contornar esta
dificuldade através de assuntos que estivessem de alguma forma associados a tematica da

investigacéo.

Por fim, outro ponto que pode representar alguma limitacdo diz respeito a realizacdo de
entrevistas, que pode ser um método de recolha de dados bastante desafiante. Apesar da
colaboracéo de todos os envolvidos, por vezes é dificil assimilar toda a informagéo que nos é
dada, principalmente em entrevistas muito longas ou, no caso contrario, com entrevistados que
sdo mais objetivos e ndo desenvolvem tanto a resposta, podendo ficar a faltar informacgdes

relevantes.

6.3. Sugestdes para investigacoes futuras

Tendo por base a experiéncia adquirida com o desenvolvimento deste estudo, torna-se possivel

sugerir pistas e recomendacdes para futuras investigacdes.

Em primeiro lugar, tal como referido nas limitacGes, seria interesse a presenca de mais do que
um cliente internacional, onde até mesmo uma empresa de génese internacional, de forma a
enriquecer esta investigacao. Poderia ser até interessante haver uma comparacdo de resultados
entre varios clientes, ou varias empresas, de forma a perceber se 0 processo de recrutamento é

diferente do encontrado neste estudo.

Recomenda-se também o aumento do leque de entrevistados, principalmente em funcdes
relacionadas com gestdo internacional, de forma a obter informagdes relacionadas com o

assunto.
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Concluida esta investigagdo, considera-se que o desenvolvimento deste estudo foi Gtil para a
compreensdo do negdcio de outsourcing com foco num cliente internacional, no contexto de
uma empresa em Portugal. Espera-se também ter conseguido explorar esta temética de forma

a ser Util para situacdes de crise futuras, principalmente, no contexto portugués.
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8- Apéndices

Apéndice 1. Guido de entrevista aos Recruiters

Apresentacdo do entrevistado e do tema do estudo (objetivos)

1.

2.
3.
4

Questdes de caraterizacdo sociodemogréafica da amostra Idade:
Habilitacbes Académicas:

Cargo na Winprovit:

Hé& quantos anos trabalha na Winprovit? E na fun¢do?

Questdes relacionadas com o processo de recrutamento

ok wn

Existe alguma politica da empresa para atrair candidatos?

Se sim, como se concretiza?

Quais sdo as ferramentas de pesquisa que utiliza para encontrar candidatos?
Depois de encontrados os potenciais candidatos, como é feita a selecao?

A deciséo de escolher o(a) melhor candidato(a) para a oportunidade é tomada por
quem?

Recrutamento para a Altice USA

1.

Quais sdo as vantagens e desvantagens de desenvolver um processo de recrutamento
para este cliente?

Pode identificar-me as diferencas de recrutar para um cliente internacional, em relacao
aos clientes nacionais?

Existem mais dificuldades no recrutamento internacional ou no nacional? Em que se
traduzem? Como sdo resolvidas/ultrapassadas?

Gostaria de partilhar mais alguma informacéo que considere importante para o meu
trabalho?

Apéndice 2. Guido de entrevista aos Business Managers

Apresentacdo do entrevistado e do tema do estudo (objetivos)

1.

2.
3.
4

Questdes de caraterizacdo sociodemogréafica da amostra
Idade: Habilitacdes Académicas:

Cargo na Winprovit:

H& quantos anos trabalha na Winprovit? E na fungdo?

Modelo de negdcio de outsourcing
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1. Pode falar-me um pouco do negécio de outsourcing na Winprovit? Como se
desenvolve?

2. Quais as vantagens e desvantagens deste modelo de negdcio?

3. Qual é a importancia do recrutamento para um negocio de outsourcing?

Gestdo do cliente Altice USA

1. Como aconteceu a angariagdo da Altice USA?

Qual é a importancia deste cliente para a Winprovit?

Quais as vantagens e desvantagens de trabalhar com este cliente?

Gostaria de partilhar mais alguma informacéo que considere importante para o0 meu
trabalho?

hon
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