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O projeto de Guias práticos:  
uma parceria entre o IIRH e a Universidade Europeia
Caro leitor,

O IIRH-Instituto de Informação em Recursos Humanos é o mais 

importante ponto de encontro do setor da Gestão de Pessoas 

de Portugal. A nossa missão, seja através da RHmagazine, do 

portal rhmagazine.pt ou de qualquer uma das nossas iniciativas é 

sempre levar informação útil e de qualidade para os profissionais 

do setor. 

Aparte desta missão, a responsabilidade social também faz parte 

do ADN do IIRH desde sempre e nesta altura tão complicada 

para os estudantes decidimos estabelecer uma parceria com a 

Universidade Europeia para articular o mercado e a Academia.

Avançamos com um projeto de elaboração de Guias Práticos que 

sejam uma referência, um suporte para profissionais e um registo 

de boas práticas de Gestão de Recursos Humanos. Para a sua 

concretização lançamos á Universidade Europeia o desafio de, 

conjuntamente, organizar esses referenciais. 

Numa ótica de Responsabilidade Social, esta parceria resultará 

na edição de Guias Práticos e procura a concretização de vários 

objetivos entre os quais, estimular a circulação do conhecimento 

entre a Academia e a comunidade RH, oferecer aos estudantes 

a possibilidade de trabalhar num projeto que sirva os seus 

propósitos académicos e profissionais e por fim de juntar em 

contexto de trabalho atuais e futuros profissionais de RH.

Espero que este novo projeto do IIRH seja do vosso agrado,

Cumprimentos,

Cristina Martins de Barros

Managing Director

IIRH-Instituto de Informação em Recursos Humanos

Caro leitor,

A Universidade Europeia tem como missão desenvolver 

profissionais globais que saibam responder aos desafios do 

mercado de trabalho e proporcionar uma aprendizagem baseada 

na investigação científica. Conta com uma forte aposta na 

internacionalização e recorre atualmente a um modelo de ensino 

inovador, o Experiential Learning Hyflex, que assenta numa forte 

componente tecnológica, alia as aulas presenciais, personalizadas 

e de base experiencial, com as aulas à distância e a digitalização 

dos conteúdos, garantindo aos estudantes uma experiência de 

ensino imersiva e o acesso permanente à informação a partir de 

qualquer lugar. 

Neste contexto, a parceria com a RH Magazine que envolveu 

os estudantes da Universidade Europeia, faz todo o sentido. Os 

estudantes realizaram um trabalho metódico de entrevistas, a 

empresas e profissionais da área dos Recursos Humanos, que 

lhes proporcionou uma visão aplicada dos conhecimentos que 

têm vindo a adquirir no seu curso. 

A relevância desta parceria materializa-se na concretização dos 

pilares da Universidade Europeia, nomeadamente, a relação com 

o mercado de trabalho que é, em si, diferenciadora e imersiva. Os 

estudantes têm a possibilidade de adquirir conhecimentos e de 

mostrarem as suas competências, ao mesmo tempo que criam 

uma ligação com o mundo real dos Recursos Humanos e se 

posicionam face à comunidade de profissionais da área. 

Universidade Europeia

Ana Sabino  

(Assistant Professor)

Isabel Moço  

(Teaching Assistant)
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O recrutamento tem como objetivo identificar, atrair e reter candidatos 

potencialmente qualificados e capazes de assegurar funções, através de 

um conjunto de estratégias, técnicas e procedimentos. 

É através dos processos de recrutamento que a organização informa o 

mercado de trabalho sobre a existência de oportunidades de emprego 

e, com um mercado de trabalho competitivo, a atração e a retenção de 

profissionais qualificados constitui um grande desafio e assume-se como 

umas das principais fontes de vantagem competitiva. 

O mundo está numa constante evolução tecnológica e transformação 

digital, e é importante que não só a área de RH, mas também as 

restantes áreas de atividade da empresa, evoluam e se adaptem de 

acordo com as tendências atuais, utilizando todas as ferramentas 

disponíveis para agilizarem e otimizarem os seus processos.

É crucial que as empresas tirem o máximo proveito destas novas 

tecnologias para fazer face a um mercado cada vez mais digital. 

Introdução
Ana Rita Félix nasceu em 
Lisboa em janeiro de 1998. 

É, neste momento, finalista 
da licenciatura de Gestão 
de Recursos Humanos e 
Organização Estratégica, da 
Universidade Europeia. Em 
setembro irá abraçar um 
novo desafio ao ingressar 
no Mestrado em Gestão de 
Recursos Humanos, no Instituto 
Superior de Economia e Gestão.

A vontade que tem de aprender 
e ter novas experiências fez 
com que, até hoje, tivesse 
um papel ativo no Núcleo 
de Estudantes de Gestão 
de Recursos Humanos da 
Universidade Europeia.

Essa mesma vontade fez 
com que aceitasse o convite 
da Professora Isabel Moço e 
Professora Ana Sabino, para 
realizar este Guia Prático sobre 
Digitalização do Recrutamento 
em parceria com IRH Magazine.  

Atualmente encontra-se a dar 
os primeiros passos na área 
dos Recursos Humanos e está 
a realizar um estágio curricular 
no departamento de Recursos 
Humanos do Grupo Your.

Nota Biográfica
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O processo de recrutamento, que é composto por várias etapas, é algo que deve ser 
planeado e estruturado consoante as necessidades presentes e futuras, sendo que a 
qualidade do recrutamento influencia o sucesso da empresa e a qualidade das pessoas 
que a empresa consegue atrair, para eventual posterior seleção. (Gomes et al., 2008)

As pessoas são a “ferramenta” mais importante nas empresas. Processos de recrutamento 
bem-sucedidos conseguem criar um impacto positivo na empresa como um todo, 
afetando as relações internas, a produtividade e os resultados pretendidos. 

Um processo de admissão mal-executado custa, em média, três vezes o 
salário anual do colaborador.
Consoante certos fatores como a cultura da empresa, as possibilidades financeiras, o 
mercado em que se encontra e o tipo de necessidades, existem diferentes formas de 
recrutamento, e cabe à organização, após analisar as vantagens e as limitações, executar o 
tipo de recrutamento mais benéfico. 

Importância do Recrutamento 
para as Organizações

Consequências de um processo de recrutamento e seleção:

Bem conduzido Mal conduzido

Melhoria dos resultados a organização Aumento do índice de turnover

Diminuição do absentismo e do turnover
Impacto na brand image ao recrutar diversas vezes 

para a mesma função

Aumento da produtividade Aumento dos custos para a organização

Melhoria dos relacionamentos internos Diminuição da produtividade

Retorno positivo sobre o investimento feito com os 

colaboradores

Impacto no clima organizacional ao ter uma equipa 

inconstante
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Entender o Employee Life Cycle

Compreender o ciclo de vida do colaborador e saber como interagir com as pessoas em 
cada fase do ciclo permite-lhe atrair os candidatos certos e otimizar a experiência dos 
seus colaboradores.

Este ciclo cobre todo o relacionamento entre um colaborador e a organização para a 
qual trabalha. Isto inclui a fase de atração, em que a empresa se “mostra” ao mercado, 
e continua até deixarem a organização. O número de fases e a ordem de algumas das 
etapas não é algo consensual, mas de acordo com o HR Institute, a estrutura mais 
frequente é a referida abaixo.

Embora este Guia se foque na etapa do Recrutamento, abordaremos brevemente cada 
um dos touchpoints do modelo, porque se entende que em cada uma destas etapas, em 
função da experiência que se cria no trabalhador, se está diretamente a contribuir para um 
processo eficaz de captação de novos recursos.

Atração

Recrutamento

Onboarding

Desenvolvimento

Retenção

Saída
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1 Atração: A forma como os colaboradores falam do seu trabalho e da sua 
empresa é um indicador claro dos seus níveis de engagement. Colaboradores 
engaged atraem candidatos enquanto colaboradores disengaged são dissuasores 
perante potenciais candidatos. A maior parte dos colaboradores recorrem a 
referências dos colaboradores atuais de uma organização para aprender sobre a 
cultura da empresa para a qual se estão a candidatar. Este é o domínio do Employer 
Branding, no fundo o que o empregador comunica, formal e informalmente, sobre a 
sua organização determina a forma como os potenciais candidatos a entendem.

2. Recrutamento: Fase em que se procura e recruta os melhores colaboradores 
para se juntar à sua organização. Os melhores planos de recrutamento oferecem 
uma ótima experiência ao candidato, apoiam a contratação colaborativa centrada em 
torno de critérios e processos claros, e fornecem dados significativos que podem ser 
utilizados para melhorar os resultados da contratação ao longo do tempo.  

3. Onboarding/Integração: O período de integração é fundamental para que 
as novas contratações se ajustem bem ao ambiente organizacional e aos aspetos 
de desempenho do seu novo trabalho da forma mais rápida e suave possível. Fazer 
com que os novos colaboradores se sintam bem-vindos na equipa e bem informados 
sobre a natureza, tanto do seu papel como da organização, é fundamental para atrair 
contributos e compromissos a longo prazo.  

4. Desenvolvimento: É durante esta fase que devemos começar a encorajar o 
desenvolvimento profissional entre a nossa equipa. Para além das necessidades 
“formais” de formação, as pessoas podem também ter objetivos de desenvolvimento 
pessoal que desejam atingir. Talvez queiram aprender mais sobre o trabalho que 
um colega de uma equipa diferente está a fazer. Ou talvez queiram trabalhar nas 
suas capacidades de liderança. Muitos colaboradores abandonam a organização, se 
sentirem que não há oportunidades de crescimento profissional.

5. Retenção: É nesta fase que se deve concentrar as energias em manter os 
colaboradores de topo, e assegurar que eles sejam felizes e suficientemente 
desafiados nas suas respetivas funções. A influência da cultura da empresa 
contribui muito para esta fase. Se a cultura da organização for pobre, isso conduz 
inevitavelmente a uma elevada taxa de rotatividade de colaboradores, o que significa 
que terá de enfrentar regularmente custos de substituição. Melhorar a fase de 
retenção é uma ótima forma de contrariar este risco e promover a longevidade e a 
satisfação dos profissionais da organização. 

6. Saída: Temos de aceitar que os colaboradores abandonam a organização, por 
uma série de razões, incluindo a reforma, um novo cargo ou motivos pessoais. Nesta 
fase é provável que receba um feedback bastante honesto na entrevista de saída, 
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uma fase vital, mas demasiadas vezes malsucedida, do ciclo de vida dos colaboradores. 
Tratar o processo de separação com igual importância como o processo de integração e ser 
igualmente estratégico na forma como se aborda esta fase, é fundamental. Devemos utilizar 
esta fase para compreender porque é que as pessoas estão a abandonar a organização para 
fazer melhorias na fase de retenção. 

Que forma de recrutamento é mais 

adequada para a minha organização?

Recrutamento Interno

Quando é limitado ao quadro pessoal da empresa, considerando como potenciais 
candidatos os colaboradores da organização.

Principais Vantagens:

• Custos reduzidos;

• Processo mais rápido;

• Valorização dos recursos 

humanos;

• Aproveitamento dos 

investimentos realizados com 

formação.

Principais Desvantagens:

• Pode bloquear a entrada de novas 

ideias, experiências e 

expectativas;

• Pode gerar um clima de 

competitividade não saudável 

entre os colaboradores.
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Recrutamento Externo

Quando a empresa procura candidatos disponíveis no mercado de trabalho ou 
noutras empresas.

Principais Vantagens:

• Introduz “sangue novo” na 

empresa;

• Promove criatividade e inovação 

com ideias vindas de fora;

• Visibilidade da empresa no 

mercado de trabalho;

• A amplitude do campo de escolha 

possibilita uma maior seleção e, 

por conseguinte, a preferência por 

candidatos com mais 

competências.

Principais Desvantagens:

• Reduz a fidelidade e a motivação 

dos colaboradores internos;

• Processo mais demorado e com 

custos mais elevados;

• Provoca elevados riscos de 

incompatibilidade cultural entre o 

candidato e a empresa.

Recrutamento Misto

É uma combinação do recrutamento interno e externo que permite 
conciliar as vantagens e desvantagens de cada uma das outras formas de 

recrutamento.

Principais Vantagens:

• Usa fontes de recrutamento 

interno como externo

Principais Desvantagens:

• Pode tornar o processo mais 

caro e demorado
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A transição da gestão de pessoas, de operacional para estratégico que tem sido 
muito falada nos últimos anos, será cada vez mais evidente. 

A gestão de RH tradicional vê as pessoas como recursos, orientando-se com 
o princípio de que as pessoas devem ser geridas para garantir uma melhor 
performance organizacional. A gestão estratégica de RH, no entanto, vê os 
profissionais como “pessoas”, dotadas de forças, fraquezas e interesses pessoais.

Ao contrário do RH tradicional, o estratégico envolve-se muito mais com objetivos, 
indicadores-chave de desempenho, novos métodos de gestão e tecnologias de 
ponta. Portanto, tem maior oportunidade de atingir ótimos resultados e beneficiar a 
empresa.

Não é de hoje que a competitividade nas empresas é um assunto que também faz 
parte da rotina dos RH. Nesse sentido, para recrutarmos os melhores colaboradores, 
é necessário estar por dentro das tendências de recrutamento e seleção.

A pandemia provocada pelo Covid-19 e todas as consequências que esta trouxe, 
como o confinamento social, veio acelerar e impulsionar o que já era uma tendência 
que veio para ficar: a digitalização do recrutamento. 

As organizações que ainda não tinham feito a transição dos seus processos para o 
digital, viram-se obrigadas a fazê-lo, para prosseguirem com o seu “dia-a-dia”. Mesmo 
as organizações que já se apoiavam nas ferramentas digitais para a rentabilização 
e agilização dos seus processos de recrutamento, viram-se obrigadas a adaptar e 
ajustar os mesmos, perante novos cenários e novos desafios.

Tendências do recrutamento

O fluxo de informações aumenta todos os dias, e saber geri-las e 
utilizá-las para a tomada de decisão será fundamental para o sucesso 
da área de Recursos Humanos. 
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Os dados obtidos através de novos software e plataformas de Big Data vão 
complementar o julgamento, experiências, intuição e aconselhamento na tomada de 
decisões, embora não substituam os aspetos humanos.  
Em paralelo a um aumento da atenção às questões do Employer Branding, também se 
verifica um maior recurso a novos métodos de recrutamento, como o uso da gamificação 
para ajudar a avaliar a forma como o indivíduo se comporta sob pressão, colabora com 
os colegas e ainda se é capaz de apresentar soluções criativas. 

O uso da gamificação nos processos de recrutamento garante uma personalização 
e adição de um elemento divertido a todo o processo, incentivando os candidatos a 
envolverem-se mais com a empresa.

A tecnologia está a ocupar progressivamente mais espaço e a  
guiar-nos para que possamos realizar cada vez mais e da melhor forma.
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As organizações precisam de resultados e de menor rotatividade, enquanto que os 
gestores precisam de mais tempo para poder trabalhar no desenvolvimento dos 
colaboradores e estratégias. Por esse motivo, a tecnologia no setor de recrutamento 
tem ganhado cada vez mais investimentos e a confiança das empresas, que não podem 
arriscar perder pessoas qualificadas. (Braga, 2017; Mindia & Hoque, 2018).

Ao contrário do que se possa afirmar, qualquer organização pode utilizar o recrutamento 
online com sucesso – seja ela grande ou pequena, com boa ou má reputação – desde que 
a empresa adote uma estratégia adequada para sua utilização e implementação. (Parry & 
Tyson, 2008)

Para isso, a estratégia da empresa deve ser construída para que haja uma maior 
divulgação da organização, da sua cultura, valores e ofertas de trabalho, de modo a que 
a organização possa ser vista como um bom local para se trabalhar atraindo assim os 
melhores profissionais.

Estratégias digitais do 
recrutamento
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O processo de recrutamento digital acontece através de diferentes plataformas e envolve 
muito mais do que a divulgação das oportunidades da empresa na internet. Inclui o uso 
de ferramentas tecnológicas, como software especializados para realizar a triagem de 
currículos, manter um banco de dados atualizado e eficiente na procura por características 
específicas, além de modernas formas de análise.

O mau e o bom do recrutamento digital

Websites 
especificos de 
recrutamento

Website da 
organização

Empresas de 
Outsoucing ou 
de Head hunting

Redes sociaisTécnicas de recrutamento digital 
utilizadas para atrair candidatos

Pontos positivos Pontos negativos

Mais eficiente e rápido Reduz o contacto humano

Menos dispendioso
Exclui pessoas que não têm acesso ou que 

não valorizam a internet

Maior poder de alcance
Dúvida na veracidade e fiabilidade das 

informações

Aumento da produtividade Atração de candidatos não desejados

Agilidade na análise de currículos

Permite um histórico de candidatos e uma 

atualização de dados
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Papel das redes sociais online no 

recrutamento

Atualmente, devido à problemática da escassez de oferta no mercado de trabalho é 
essencial a existência e conhecimento de ferramentas que ajudam a investir na procura de 
emprego e na autopromoção. Podemos concluir que a internet é hoje a montra mais vista 
por todos e onde cada um se pode dar a conhecer, chegando ao mundo, ultrapassando 
quaisquer fronteiras ou obstáculos geográficos. 

As redes sociais funcionam como uma forma das pessoas interagirem, comunicarem 
entre si e partilhar informação e são importantes tanto para os candidatos quanto para 
os recrutadores, porque tal como as organizações escolhem as “suas” pessoas, os 
candidatos também fazem as suas pesquisas e também escolhem organizações.

As organizações procuram seguir as tendências e os avanços tecnológicos, e começaram 
por isso a criar a sua própria página em redes sociais com o fim de serem reconhecidas 
e atraírem o maior número possível de pessoas. Este reconhecimento é um elemento do 
sucesso de uma empresa e beneficia-a para um recrutamento estratégico; pois as pessoas 
tendem a candidatar-se, primeiramente, para as empresas que elas reconhecem como 
sendo boas para se trabalhar (Melanthiou et al., 2015). 

Ao longo dos últimos anos, as redes sociais online tornaram-se importantes fontes de 
recrutamento (El Ouirdi et al., 2016; Roulin, 2014), as empresas começaram a perceber 
o aumento de pessoas que recorriam a estes meios, e não às fontes tradicionais para a 
procura de emprego – tornando-os uma importante fonte de procura e recrutamento de 
candidatos.

79% dos candidatos usam redes sociais na procura de emprego

Fonte: Glassdoor
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Redes sociais mais usadas para recrutamento

Estamos perante uma sociedade global, onde quase tudo está à distância de um clique. 
Com esta nova realidade, também o mercado de emprego atingiu uma proporção global, 
com ofertas além-fronteiras e com o nosso perfil profissional acessível em a qualquer 
hora e em qualquer computador com acesso à internet. 

A internet e as redes sociais online são mais que lazer, são uma 
forma simples e democrática para aprender, fazer contactos, encontrar 
oportunidades e construir uma reputação.

LinkedIn

Facebook

Instagram

Twitter

Fonte: Executiva
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Aspetos a ter em conta ao realizar um processo de recrutamento digital

l Encarar as redes sociais como fatores adicionais no processo de recrutamento, sendo 
que existem aspetos que apenas o contacto pessoal permite avaliar.

l Para além de confirmar as qualificações técnicas do candidato, dê a devida importância 
às soft skills, sendo que muitas vezes, são estas que nos permitem atrair os candidatos 
certos para a nossa organização.

l Utilizar uma linguagem simples e concisa na divulgação de informações e 
oportunidades, adaptando-a consoante o local onde publicamos os anúncios.

l Escolher os locais adequados para publicitar as vagas, nem sempre temos em mente 
o mesmo “público-alvo” e consoante as nossas necessidades, é necessário ponderar e 
escolher a estratégia mais adequada para garantir melhores resultados.

l Não salte para a divulgação da oferta de emprego sem antes fazer uma recolha de 
informação sobre as tendências de mercado no setor para o qual se está a contratar e/ou 
ajustar a presença digital da empresa, planeando assim o seu processo de recrutamento 
para a vaga em questão.

l Deve manter as redes sociais ou website da empresa atualizadas com posts tendência 
sobre diversas áreas e temas atuais, que possam aumentar a atração de novos candidatos.

Recrutamento 
Tradicional

Recrutamento 
Digital

Divulgar oferta nos 
canais adequados

Divulgar oferta nas 
redes

Usar bases de dados e 
ferramentas digitais para 
fazer uma triagem inicial

Nesta etapa pode usar gamification
entre os colaboradores para 

dinamizar esta divulgação

Definição dos 
requisitos da vaga

Manter as redes 
atualizadas

Com posts de tendências e 
conteúdo que mostre a cultura e 

valores da empresa

Contactar os candidatos 
para realizar entrevistas 
e/ou testes necessários 
para depois se proceder 

à avaliação e seleção.

O processo volta 
a repetir-se 

quando existem 
novas vagas



PAG. 17  |  Guia prático by IIRH: Digitalização do recrutamento 

Tiago Almeida  

 

Licenciado em Gestão de Recursos Humanos pelo ISCTE, Tiago Almeida tem uma 
experiência de 15 anos na área de consultoria com especial enfoque no Recrutamento & 
Seleção e Executive Search. Atualmente, na EDP como Responsável de Recrutamento & 
Seleção tem a seu cargo a gestão da equipa e de todos os processos de recrutamento do 
Grupo em Portugal tendo estado envolvido num processo de Change Management com a 
implementação de um novo Modelo de Recrutamento.

Há quanto tempo é que a EDP digitalizou os seus processos de recrutamento? E como 

foi essa transição?

 No final de 2019 revimos todo o processo de recrutamento, de forma a torná-lo ágil, 
flexível e assente em plataformas digitais, o que nos permitiu estar preparados para 
continuar a recrutar durante a pandemia. Esta transição requereu uma reparametrização do 
sistema informático, para o adaptar à realidade do novo modelo de recrutamento, bem como 
a implementação de novas plataformas de recrutamento. 
Depois desta fase de implementação terminar, iremos focar-nos num processo de Big Data 
(já em curso inclusive) para nos ajudar a trabalhar os números e os dados relacionados com 
o mercado de recrutamento, de forma a explorar tendências, volumes de candidatos, etc. Este 
processo permitirá uma melhor performance em termos de análise de informação e controlo 
dos dados, mas também nos ajudará a redefinir a estratégia de atratividade e captação de 
talento no mercado.”

Atualmente, como é que é feito o vosso processo de recrutamento, através do digital?      

 Evoluímos para um processo 100% online, mais clean, com melhor definição das fases 
do processo e da forma como comunicamos com os nossos candidatos, e o que esperamos 
nos próximos tempos, é tornarmo-nos ainda mais ágeis e mais eficientes. Construímos este 
modelo baseado na premissa da adaptabilidade, onde pretendemos desta forma estar em 
constante adaptação às novas tendências e a novas ferramentas de avaliação.”

Entrevista
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Na sua opinião, enquanto profissional de RH, como é que a digitalização do 

recrutamento mudou os processos de recrutamento tradicionais?

 A digitalização veio acelerar e agilizar alguns dos processos de RH, com especial ênfase 
nos processos de recrutamento e seleção. Conseguirmos utilizar a digitalização e mesmo 
a própria inteligência artificial em prol de uma eficiência do processo, é o que considero ser 
o principal fator de diferenciação no futuro. Ou seja, utilizar estes argumentos para reduzir 
os tempos de recrutamento, melhorar a eficácia do processo e melhorar a comunicação 
com os candidatos é essencial. Estes por sua vez, procuram também empresas mais ágeis, 
plataformas mais eficientes e processos mais inovadores.
É importante “utilizar” a tecnologia no processo de recrutamento, pelo que as empresas 
que conseguirem adaptar a digitalização aos seus processos terão seguramente lugar de 
destaque no panorama corporativo futuro.”

Para si, quais são os pontos mais importantes a ter em consideração, ao realizar um 

processo de recrutamento digital?

 As soft skills são importantíssimas para fazer uma boa análise dos candidatos. Muitas 
vezes não é o candidato perfeito que é o candidato ideal, pelo que devemos ter especial 
atenção às suas motivações, expectativas e ambições. Entendemos que é extremamente 
importante, analisar se o candidato tem fit à empresa, à função e às equipas, mais do que 
recrutar exatamente o candidato que sabe desempenhar determinada função.”
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João Antunes 

Com mais de 19 anos de experiência na área de Recursos Humanos, em ambiente 
internacional, a paixão pelas pessoas continua a ser diária. Passando por Área Manager 
a Recursos Humanos Internacional, João Antunes adquiriu uma vasta experiência na 
indústria do retalho. Especializado em Employer Branding, master em PNL e licenciado 
em Gestão de Recursos Humanos pela Universidade Europeia, desenvolveu várias 
competências na área de RH.
Atualmente, como Head of Talent Acquisition da Inditex Portugal, o Planeamento 
Estratégico e a procura de Talento são o seu maior foco.

Como é que a Inditex se diferencia de outras organizações no seu processo de 
recrutamento e como é que funcionam os vossos processos?

 Existem players do retalho que já funcionam muito bem com o digital, no entanto penso 
que estamos a inovar com os Talent Centers em vários países. Foi uma aposta também 
em Portugal, e tem como principal missão atrair e selecionar o melhor talento. Depois, 
trabalhamos muito bem com o nosso site inditexcareers, que está integrado com uma 
plataforma interna e nos permite avaliar os nossos candidatos numa base diária. Com 
este sistema e depois das dinâmicas de grupo, a nossa capacidade de resposta para a 
placa da operação é muito rápida, e os nossos recruiters conseguem fazer um fit entre 
o que o candidato pretende e a oportunidade existente. Assim, conseguimos tornar os 
processos de recrutamento e seleção mais ágeis,  mapeando todos os candidatos e criando 
“oportunidades à medida”

Que recomendações dá a uma empresa, para tirar o máximo proveito do 
recrutamento digital?

É uma oportunidade única para ter mais alcance e também divulgar a empresa em todos 
os canais digitais. Agilizar o processo o mais depressa possível, assegurando a integração 
de todo o sistema com as ferramentas existentes de forma a sermos mais eficientes como 
departamento de RH. Gostaria de destacar o acompanhamento que deve continuar a ser 
feito assim como o feedback, quem conseguir assegurar de forma consistente estes pontos 
cria uma forte ligação com os candidatos.”

Entrevista



PAG. 20  |  Guia prático by IIRH: Digitalização do recrutamento 

Como prevê que vá ser o caminho do recrutamento no futuro?

 Vamos continuar a evoluir através de processos digitais inovadores chegando à 
inteligência artificial. Para uma empresa de retalho de moda como a nossa, vai ser um 
desafio enorme porque temos uma cultura muito própria ligada à diversidade. E mais 
importante que o candidato perfeito, é que faça um fit com as equipas e a função. Por isso, 
será uma desvantagem quando utilizarmos um chatbot tornando todo o processo mais 
impessoal.” 

Quais considera serem as principais desvantagens do recrutamento digital? 

 O desafio passa por conseguirmos criar a mesma ligação com os candidatos que 
recebemos nos nossos Talent Centers ou até nas nossas lojas. Mesmo utilizando processos 
inovadores e dinâmicos de gamification, a experiência do candidato poderá não ser a 
mesma. O nível de empatia que é gerada entre candidatos e os recruiters, continua a ser 
diferente em formato presencial. Não existem barreiras de comunicação que podem deturpar 
a ligação com o candidato. Será um caminho de aprendizagem e super desafiante que temos 
de percorrer.”
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Entrevista
Susana Correia Diretor

Com uma experiência de mais de 17 anos em liderança de equipas multiculturais na Europa 
e Médio Oriente, Susana Correia tem um conhecimento inestimável da indústria de recursos 
humanos e um perfil movido pela sua atitude inovadora e capacidade de concretização.
Atualmente, a Susana lidera a divisão de Search & Staffing e SMB para o Médio Oriente e 
Norte de África no LinkedIn.

Na sua opinião, de que modo o recrutamento é importante para uma organização, nas 
suas tarefas ou cultura?

 O recrutamento é essencial para qualquer organização pois são as pessoas que fazem 
a organização e não o contrário. Uma empresa que tenha em linha de conta não só as 
competências necessárias para uma determinada função, mas também a diversidade e o 
alinhamento à cultura e valores organizacionais tem maior probabilidade de ter sucesso. 
Profissionais com diferentes backgrounds e que se revejam na cultura e valores da empresa 
têm um impacto direto na motivação, resultados e imagem da empresa.” 

Sente que as redes sociais têm um papel importante no recrutamento digital? Se sim, 
de que modo?

 As redes sociais têm um papel crucial no recrutamento digital pois permitem a uma 
empresa demonstrar a sua proposta de valor a potenciais colaboradores, analisar tendências 
em tempo real, e agilizar o processo de atração e procura de candidatos. “

Acha que existem etapas a seguir no que trata o recrutamento digital?

 Sim, sem dúvida. E necessário planeamento, colaboração interna, recolha de informação 
sobre as tendências de mercado no setor/industria para o qual se esta a contratar, construir 
ou ajustar a presença digital da empresa, etc. Depois deste processo e quando se avança 
com a publicação de uma oferta de emprego ou contatar possíveis candidatos e necessário 
analisar as candidaturas, fazer testes de competências quando necessário, marcar 
entrevistas online e manter um bom nível de acompanhamento e feedback durante todo o 
processo.”
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Como é que funcionam os processos de recrutamento no LinkedIn?

 No LinkedIn usamos o método de seleção por competências.  Em resumo, a decisão é 
baseada na avaliação das diferentes habilidades sociais e profissionais do candidato em 
cenários reais em que analisamos a capacidade de trabalhar em grupo, como o candidato 
resolve questões do dia a dia, entre outros aspetos em diversos role-plays e entrevistas. 
Como o processo tem como base uma análise de evidências, a subjetividade é eliminada 
dos processos, bem como especulações ou interpretações do recrutador, garantindo mais 
eficiência para o processo.”
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O IIRH – INSTITUTO DE INFORMAÇÃO EM RECURSOS HUMANOS É 

UM GRUPO DE COMUNICAÇÃO e de imprensa dedicado à produção de 

informação especializada para profissionais de recursos humanos que 

nasceu da vontade de alargar a oferta de informação existente sobre e 

para os profissionais de recursos humanos.

Com base na RHmagazine, publicação de referência do setor com 24 

anos de existência, o IIRH cresceu rapidamente com novos produtos e 

soluções.

O IIRH coloca à disposição dos seus clientes toda a sua experiência em 

soluções de comunicação, oferecendo uma oferta única de ser viços 

e produtos que cobre todas as áreas chave da divulgação, desde o 

contacto one-to-one (Eventos), até aos meios nline (Portal e Newsletters) 

e offline (Publicações).
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