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Breve Nota Biografica

O meu nome é Claudia Filipa Torres Pinto, fago 24 anos no proximo dia 11 de
dezembro e sou natural de Santa Marinha, Vila Nova de Gaia.

Conclui a minha licenciatura em Gestdo, na Universidade de Aveiro, em julho
de 2013, e num futuro préximo espero concluir o meu Mestrado em Economia e Gestdo
de Recursos Humanos na Faculdade de Economia do Porto.

Em paralelo com os estudos, estive sempre envolvida em diversas atividades
extracurriculares: na AIESEC, na Junior Empresa Aveiro Smart Business e na primeira
Junior Empresa Social do pais, a U.Dream. Nestas duas ultimas trabalhei na area de
Recursos Humanos em especifico onde criei e desenvolvi varios projetos internos.

Gosto de agarrar as oportunidades que a vida me traz, sendo assim, a partir do
momento em que as portas me sdo abertas, arrisco, e sigo 0 meu coragao e 0S meus
objetivos. Hoje em dia estou a viver em Lisboa e a trabalhar na empresa Henkel, na area

de Recursos Humanos.
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Resumo

O presente relatorio foi elaborado no ambito da concluséo do ciclo de estudos
do Mestrado em Economia e Gestédo de Recursos Humanos da Faculdade de Economia
da Universidade do Porto.

O foco principal surge com base no core business da empresa onde 0 estagio
decorreu, sendo que a partir daqui constroi-se uma relacdo entre as atividades
desenvolvidas na empresa e 0 tema tedrico selecionado: o Outsourcing de Recursos
Humanos.

No documento esta apresentado o enquadramento tedrico, a descricdo da
empresa e do estagio e a comparacdo entre a teoria e a préatica.

A concluséo do relatério é baseada numa reflex&o teorica, tanto sobre o tema
de outsourcing de Recursos Humanos, como sobre o estagio desenvolvido, analisando

os pontos fortes do mesmo e o que faltou para corresponder as expectativas iniciais.

Palavras-Chave: Estagio Curricular, Consultoria de Servicos de Recursos

Humanos, Outsourcing de Recursos Humanos
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Abstract

This report was prepared as part of the completion of the Master's course of
study in Economics and Human Resource Management at the Faculty of Economics,
University of Porto.

The main focus arises based on the core business of the company where the
internship took place, and from there build up a relationship between the activities in the

company and the selected theoretical issue: the Human Resources Outsourcing.

The document presents the theoretical framework, the description of the

company and the stage and the comparison between theory and practice.

The report's conclusion is based on a theoretical reflection on both the
outsourcing theme of Human Resources, as on the internship developed by analyzing its
strengths as well as differences regarding the initial expectations.

Keywords: Internship, Human Resources Consulting Services, Outsourcing

Human Resources
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Introducao

Nas ultimas décadas tem havido varios debates acerca da contribuicdo da area
de Gestdo dos Recursos Humanos para o desempenho das organizacfes. Em parte, estes
debates surgem devido a intangibilidade dos resultados da funcdo de Gestdo de
Recursos Humanos na estratégia da empresa.

Apesar da descentralizacdo das vérias funcbes de Recursos Humanos, ha
responsabilidades que sdo fulcrais para o crescimento da organizacdo e que s6 podem
ser realizadas por pessoas especializadas em Recursos Humanos. Tendo em conta as
inimeras atividades de um departamento de Recursos Humanos, assiste-se a
necessidade de focar nas atividades core como aquelas que acrescentam valor a
estratégia da empresa (Belcourt, 2006) enquanto as restantes tém sido alvo de
outsourcing.

O outsourcing das atividades de Recursos Humanos, ou seja, 0 processo
através do qual uma empresa contrata outra (especialista), com o intuito de manter um
relacionamento benéfico para ambas as partes, de médio a longo prazo, para que a
segunda desenvolva um conjunto de atividades que a primeira ndo pode ou ndo lhe
convém desempenhar, tem vindo a crescer nos Gltimos tempos, tanto a nivel nacional
como internacional (CH Academy, 2004).

Uma empresa consultora, pelo seu core business, pode ser enquadrada neste
tema, uma vez que uma empresa cliente ao procurar 0s servigos de uma consultora,
significa que tomou a decisdo de fazer outsourcing de algumas atividades/tarefas. Neste
momento, inimeras empresas solicitam servicos de outsourcing para diversas atividades
rotineiras, ou até mais administrativas, para que possam focar a sua equipa interna de
Recursos Humanos num papel mais estratégico para a empresa.

Por exemplo, no que diz respeito as atividades de um Departamento de
Recursos Humanos, como o processamento salarial, o recrutamento e selecdo, as acoes
de formacdo e o desenvolvimento de programas de saude e seguranca no trabalho, séo
algumas das atividades que as empresas mais externalizam (Belcourt, 2006). Neste
sentido, as empresas prestadoras de servigos que se encontram no mercado, procuram ir

ao encontro das necessidades do mesmo.
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Este relatdrio de estidgio, modalidade escolhida para a obtengdo do grau de
mestre em Economia e Gestdo de Recursos Humanos, pela Faculdade de Economia da
Universidade do Porto, descreve e interpreta as atividades desenvolvidas ao longo do
estagio curricular e proporciona uma reflexdo tedrica das mesmas.

Este relatdrio foi realizado tendo por base o estagio curricular realizado na
empresa Pessoas e Sistemas (PeS), uma empresa de consultoria em Gestdo de Empresas
e Gestdo de Recursos Humanos, situada no Porto. O mesmo decorreu, oficialmente,
entre 0s meses de novembro de 2014 e marco de 2015, embora tenham sido
acompanhadas varias atividades nas instalagdes da empresa mesmo antes do inicio
oficial do estagio.

O objetivo principal do estagio curricular foi a integracdo na rotina diaria da
empresa, dar a conhecer a realidade e a componente mais pratica da atividade de
Recursos Humanos, sendo que ndo houve nenhuma atividade em especifico atribuido
pela empresa para a concretizacdo do projeto final. Tendo isto em conta, decidiu-se
enquadrar este relatdrio final, de acordo com o core business da empresa — a prestacdo

de servigos de Recursos Humanos a outras empresas.

A PeS € uma consultora: presta servicos de desenvolvimento de solugdes a
medida na area dos Recursos Humanos e executa pedidos de Recrutamento e Selecéo,

Formacdo e Subcontratacéo.

O presente relatorio esta divido em trés capitulos. O Capitulo | é composto pela
revisao da literatura com particular énfase para o tema de outsourcing de Recursos
Humanos. O Capitulo Il ¢ composto pela descricdo da empresa onde se efetuou o
estagio curricular e das atividades desenvolvidas ao longo do mesmo. Por Gltimo, o
Capitulo 1lIl é dedicado as conclusdes e implicagbes da atividade profissional

desenvolvida.
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Capitulo I: Revisao da Literatura

Este capitulo é dedicado ao tema do outsourcing, uma vez que foi o tema
escolhido para fazer o enquadramento tedrico do estagio curricular desenvolvido na
Pessoas e Sistemas. Embora ndo corresponda a uma area de atuagdo em particular,

corresponde, essencialmente, ao core business da empresa.

Contextualizacéo do tema

A ideia de outsourcing nao € recente. Contratar um grupo de pessoas para fazer
um trabalho que a empresa ndo consegue fazer ou que decide ndo fazer internamente, ja
acontece ha muito tempo. Segundo Corbett (2004), o outsourcing teve inicio nos anos
70 no tempo dos “executivos da manufatura”, sendo que gradualmente foi adotado em
diversas areas de negdécio. Todo o tipo de servicos profissionais como campanhas
publicitarias, advocacia, contabilidade, consultoria, sdo exemplos de atividades
realizadas em outsourcing, assim como servicos de limpeza, restauracio e mailrooms. E
possivel dizer que hoje em dia, é dificil encontrar uma empresa que ndo adquira

servicos de outsourcing, seja em grande quantidade ou ndo.

Para Cunha (2008), o termo outsourcing, inicialmente, era confundido com a
simples subcontratacdo, focando-se apenas em atividades de baixo valor acrescentado e
afastadas do negdcio essencial de cada empresa. No entanto, devido ao aumento da
competitividade no mercado, as empresas foram obrigadas a concentrar 0s seus
melhores recursos no seu negocio vital. Deste modo foram criadas oportunidades de
outsourcing de atividades, fun¢Ges ou processos tais como: transporte, armazenamento,

frotas, fungdes financeiras, sistemas informaticos, etc

De acordo com Belcourt (2006) o outsourcing comecou a ser utilizado em
grande escala. Se durante décadas as empresas faziam outsourcing de servigos de
limpeza, seguranga ou restauracdo, nos ultimos anos, as empresas tém feito o
outsourcing de atividades que tradicionalmente se faziam a nivel interno, desde a gestédo

da tecnologia de informacdo até a area de Recursos Humanos (Lievens e De Corte,
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2008). Atualmente o outsourcing tem sido uma das modas mais poderosas na
reestruturacdo dos modelos de gestéo (Belcourt, 2006).

O ambiente empresarial tem envolvido cada vez mais a questdo da
competitividade entre as organizacdes. Estas tém de reinventar e reforcar as suas atuais
operacdes com novas ideias (Ok, 2011). As organizacGes tentam ingressar por outros
caminhos para gerar valor acrescentado. O mundo estd comprometido com o fendmeno
do outsourcing e vérias organiza¢fes adotam os principios do mesmo para se expandir

por outros mercados (Wahrenburg et al., 2006).

O mercado de “fornecedores” de servigos de outsourcing tem crescido de
forma rapida e consequentemente, o outsourcing de Recursos Humanos evoluiu de uma
Unica fonte, para uma situacdo em que milhares de fornecedores deste tipo de servi¢cos
podem ser contratados para responder as inumeras e diferentes necessidades das
empresas (Lilly et al., 2005).

Definicao de Outsourcing

O outsourcing acontece quando uma empresa contrata outra para que esta lhe
forneca algum servico ou produto, que esteja relacionado com uma fungéo ou atividade
importante da empresa. O trabalho, que normalmente é feito a nivel interno na empresa,
passa a ser efetuado no “fornecedor” do servi¢o em questdo. Da mesma maneira que 0S
colaboradores da empresa que solicita este tipo de servicos, podem, também, deslocar-
se para o local da empresa contratada para prestar este servico (Belcourt, 2006).

O outsourcing pode ser definido como a compra de fornecedores externos que
acrescentam valor a uma atividade que costuma ser realizada internamente na empresa
(Gilley et al., 2004).

De acordo com Cunha (2008), o grande dilema tipico do processo de
outsourcing prende-se com a decisdo entre “comprar ou fazer”. Para 0 autor, 0
outsourcing define-se como a utilizacdo estratégica dos recursos de fora da organizagéo
que executam as atividades que, tradicionalmente, sdo executadas pelos recursos

internos da mesma.
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De acordo com a CH Academy (2014) as areas que normalmente as empresas

procuram externalizar sdo:

Inhouse
W Shared Services

W Offshore captive

Source: HfS Research 2013

IT Help Desk

Payroll

Ongoing ERP Maintenance

IT Infrastructure Management
Application Development

Benefits Administration

Accounts Payable
Purchase-to-pay/Transactional Purchasing
Accounts Receivable

General Accounting/GL

Employee contact center
Recruitment/Staffing

Strategic Sourcing; Indirect Procurement
Management Reporting

Workforce data management/analytics
Logistics/Supply Chain Management
Financial Planning & Analysis

Strategic Sourcing: Direct Procurement

2013 State of Outsourcing”, n=399 Buy-side Enterprises Conducted with the support of KPMG

Shared Services & Outsourcing Advisory
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llustracdo 1- Areas Passiveis de Outsourcing. Fonte: CH Academy (2014), pag. 24

De acordo com este estudo realizado pela KPMG, é possivel ver que a nivel

global, o payroll — processamento salarial, de todas as areas no geral, é de facto, a

segunda area escolhida para que seja realizada através de outsourcing, sendo que 33%

das empresas preferem este método mas 40% ainda preferem fazer internamente. Em

relacdo ao recrutamento e selecdo de colaboradores, apenas 11% das empresas

participantes no estudo preferem externalizar esta atividade.

Apesar do crescimento do outsourcing, segundo a EY (2003), na Europa as

empresas ainda ndo optam muito pelo outsourcing, ou seja, as atividades do

departamento de recursos humanos ainda sdo realizadas maioritariamente a nivel

interno.
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Legal Services _ 19%
Facilities management 19% 81%
Payroll services _ 18% 82%
Logistics _ 16% 84%
Call center and
oo
Design and engineering 13% 87%
Marketin T
Production ani -~
development 9% 91%
= Outsourced
Procurement
B In-house
Knowledge processes
Hrservices  E
) [Outsourcing in Europe report, EY, 2013
Finance and accounting
sales T

llustracdo 2- Os servicos que as empresas mais externalizam. Fonte: CH Academy (2014), pag. 29

Vantagens do Outsourcing

A seguinte ilustracdo mostra, de forma resumida, uma hierarquia dos
beneficios do outsourcing, sendo a reducdo de custos a principal vantagem. De acordo
com Corbett (2004), o facto de as empresas quererem reduzir este tipo de custos, esta
relacionado com o investimento dessa poupanc¢a noutro tipo de atividades, como por
exemplo, em reestruturacfes de areas que sejam o core das empresas para melhoria das

mesmas.

Inovation

Conserve Capital
Improve Quality
Grow Revenue

Access to Skills
Variable Cost Structure
Improve Focus

Reduce Costs

llustragdo 3- Vantagens do Outsourcing. Fonte: Corbett (2004)
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A reducéo de custos continua a ser a principal vantagem do outsourcing. No
entanto, outros fatores como a melhoria na eficiéncia ou 0 acesso ao conhecimento
especializado e ferramentas, sdo outros fatores benéficos para as empresas que recorrem
ao outourcing. A reducdo em capital é, também, outro fator a ter em conta, pois para
varios setores influenciados pelas flutuagdes do mercado, este fator € vantajoso e tem
muito peso. Além disso, as empresas valorizam o foco elevado na atividade a ser

realizada, assim como o aumento da qualidade da mesma.

Desvantagens do Outsourcing
Apesar de muitas empresas recorrerem cada vez mais ao uso do outsourcing,

ha riscos associados a este servigo.

Segundo Raiborn et al.(2009), os colaboradores podem nédo entender porque é
que a empresa prefere “comprar” em vez de “fazer”, sendo este um dos dilemas que
muitas vezes suscita a desmotivagdo dos colaboradores internos. Outro risco ainda
associado a esta atividade é a perda de confianca na empresa, ou seja, os colaboradores
podem deixar de confiar na empresa onde estdo a trabalhar, pois pode haver uma certa
inseguranga com estas questoes.

Outra desvantagem é que por vezes a empresa cliente pode perder o controlo
do processo, uma vez que 0 mesmo se encontra a responsabilidade de outra empresa.

Por ultimo, outra desvantagem do outsourcing é o facto de por vezes o custo da

prestacdo de sevicos ser mais elevado do que se esperava inicialmente.
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Outsourcing em Recursos Humanos
O outsourcing de Recursos Humanos acontece quando uma empresa contrata
uma empresa especialista em Recursos Humanos para realizar determinadas atividades

nessa area especifica (Greer et al., 1999).

Os departamentos de Recursos Humanos estdo em crescente pressdo para
produzir resultados tangiveis para a estratégia empresarial, por isso, ha uma necessidade
de perceber quais as atividades que agregam mais valor para a empresa e quem sdo as
melhores pessoas para concretiza-las. Além disso, pode ser uma estratégia eficaz para a

reducdo de custos do departamento de Recursos Humanos.

De forma geral, as pequenas e médias empresas podem solicitar servicos
através do outsourcing para todas as atividades de Recursos Humanos. Por outro lado,
as grandes empresas raramente solicitam servicos de outsourcing de Recursos Humanos
a 100%. Existem trés razdes para que isso ndo aconteca. Tal como ja se referiu, a fungéo
de Recursos Humanos tem vindo a desenvolver o seu valor e tornou-se crucial para 0s
objetivos estratégicos e cultura organizacional, e por essa razdo, nem todas as atividades
podem ser realizadas através de outsourcing, pois deverdo ser geridas de forma
cuidadosa pela propria empresa. Outra razdo é o facto de haver situacGes imprevisiveis
que tém de ser resolvidas no momento. Neste caso, € dificil solicitar um servico de
outsourcing para resolver a situacdo, pois a pontualidade da resposta é fundamental em
inimeros casos. A Ultima razdo esta relacionada com o facto de ndo haver uma empresa
que faca todo o tipo de servigos de Recursos Humanos na sua totalidade. H& imensas
empresas no mercado especializadas em diversas areas, no entanto, poucas podem
prestar todos os servicos, desde a formacgdo até ao processamento salarial. Ha vérias
competéncias que tém de residir internamente. (Belcourt, 2006).

Apesar de tudo isso, a verdade € que a utilizagdo de outsourcing tem vindo a
assumir uma importancia cada vez maior no mundo empresarial. Se a empresa precisa
de um especialista numa determinada atividade e ndo os pode contratar ou formar,

entdo, uma das solugdes, de facto, & o outsourcing.
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Normalmente, as empresas pretendem reduzir os custos ou melhorar os
servigos, portanto optam pelo outsourcing. Tendo em conta esta linha de pensamento,
existem seis razdes para que as empresas prefiram optar pelo outsourcing de Recursos
Humanos: poupanca de custos, foco estratégico, acesso a tecnologia avancada, melhor
qualidade no servico, acesso a conhecimentos especializados e as politicas

organizacionais.

Areas externalizadas em Recursos Humanos

De acordo com Belcourt, 2006, as funcdes/atividades, do departamento de
Recursos Humanos, com maior probabilidade de serem realizadas através de
outsourcing sdo: o trabalho temporario, o processamento salarial, as agdes de formacao,
0 processo de recrutamento e selecdo e gestdo de beneficios, embora outras sejam

também possiveis, como se ilustra na tabela seguinte:

Compensation
» Payroll
s Benefits
+ Compensation administration
+ Pension
Training
» Program delivery
¢ Program design and development
¢ Training consulting to line departments
¢ Training needs analysis
+ Program evaluation
» Strategic planning for T&D
+ Administration
+ Developing training policy
Recruitment and selection
s Advertisements
+ Screening of applications
» Testing
» Reference checking
» Preliminary interviews
+ Salary negotiations —at the executive level
+ Exit interviews
Health and safety
» Employee assistance programs
« Wellness programs

llustragdo 4- Fungdes de Recursos Humanos que podem ser externalizadas.
Fonte: Fonte Belcourt (2006), pag. 271

A este debate Uttamkumar (2011) acrescenta as dez atividades da
responsabilidade do departamento de Recursos Humanos que podem ser externalizadas

as dez que néo podem:
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The Top Ten activities in terms of core Activities for HR. professionals which can not be outsourced:
1. Talent Acquisition.
Enowledge management
Competency mapping
Culture building activities
Employee empowerment
Performance management system
Measuring HR. performance
Leadership development
. OD interventions
10, Multi skilling
The Top Ten activities which can be outsourced as per HR professionals:
1. Compensation surveys
2. Salary administration
3. Psychometric testing
4. Aftitude surveys
3. OQutbound training
6. Assessment centers
2
9
1

e N

E-learning

Evaluation of training effectiveness
. 360 degree appraisal
0. Human Resource accounting

llustracdo 5- As dez atividades de Recursos Humanos que podem ser externalizadas e as dez que néo
podem. Fonte: Uttamkumar (2011), pag.230

Tendo em conta esta linha de raciocinio, ambos 0s autores concordam com as
atividades do departamento de Recursos Humanos que todas as atividades relacionadas
com a vertente mais administrativa, como salarios, avaliacdo, recrutamento e selecdo ou
acOes de formacdo, podem ser realizadas por pessoas externas a empresa.

Por outro lado, as outras atividades relacionadas com a cultura da organizacéo,
com a questdo da lideranca, o desempenho dos recursos humanos da empresa e
intervencdes de desenvolvimento organizacional, por exemplo, sdo consideradas
atividades core da area de recursos humanos numa empresa. Sendo assim, conclui-se
que todas as atividades de cariz mais estratégico e com impacto na organizacdo como

um todo, sdo atividades que devem ser realizadas internamente.

10
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Sucesso do Outsourcing de Recursos Humanos

Independentemente das atividades de RH que possam ser realizadas através de
outsourcing, a empresa cliente pretende obter o maximo beneficio possivel, desde que
haja uma boa relacdo com os seus fornecedores de servicos. As empresas que Sao
capazes de desenvolver uma parceria com as organizacdes que prestam servicos de
outsourcing conseguem alcancgar os objetivos e ter sucesso, enquanto aquelas que olham
para 0 outsourcing como uma simples transacdo de um trabalho externo ficam aquém
do pretendido (Oshima et al., 2005).

Um problema que acontece com frequéncia é a incapacidade de comunicar,
explicar e descrever em detalhe o que o cliente realmente pretende com o servico de
outsourcing. Por vezes, pode haver falhas de comunicacdo e uma ma interpretacdo entre
a empresa cliente e a empresa fornecedora de servicos (Galanaki e Papelexandris,
2007). Este cenario gera conflitos e ineficiéncia nas atividades de outsourcing. Uma
parceria envolve duas partes ou mais: os prestadores do servico e os recetores dos
servicos. Estes sdo os Unicos capazes de julgar o processo, uma vez que pedem o
servico e sabem as razdes pelas quais quiseram fazer outsourcing de certas atividades.
So6 estes podem dizer se a estratégia utilizada pelos prestadores de servicos esta a ser um

sucesso ou ndo, de acordo com as metas inicialmente definidas (Ooi, 2005).

Continuando com este raciocinio, uma parceria entre duas organizagdes
permite que ambas alcancem o0s seus objetivos-chave e que ganhem vantagem
competitiva no mercado (Ee et al., 2013). Sendo assim € interessante perceber se a
qualidade da parceria entre estas duas empresas afeta ou ndo o sucesso dos servigos de

outsourcing.

O sucesso no outsourcing pode ser definido através da satisfacdo com os
beneficios provenientes da implementacdo de outsourcing de Recursos Humanos. Os
autores sugerem que o sucesso do outsourcing é identificado tanto pelo prestador do
servigco como pela empresa cliente (Ee et al., 2013). O desempenho pode ser medido em
termos qualitativos com o impacto positivo da atividade e da melhoria das estratégias

utilizadas e das tecnologias e, também, em termos quantitativos através do retorno
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econdmico. A satisfacdo envolve todos os beneficios que se podem ganhar a longo

prazo com uma parceria de outsourcing.

De acordo com os estudos efetuados por Abdul Halim et al. (2014), e indo ao
encontro do que ja foi dito anteriormente por outros autores, para que haja sucesso nos
servigcos de outsourcing é necessario haver uma relacdo de parceria entre a empresa

cliente e a empresa prestadora de servigos.

Partnership Quality

HR Outsourcing
Success

e Business
Understanding

e Trust

e Commitment Service Quality

e Communication

e Top management Tangibles
Reliability

Assurance
Responsiveness
Empathy

llustracdo 6- Sucesso do Outsourcing de Recursos Humanos. Fonte: Abdul Halim et al.(2014), pag. 5

Para Abdul Halim et al. (2014), tem de haver uma boa comunicagdo entre a
empresa cliente e a prestadora de servigos, confianca, compromisso, entendimento do
negocio do cliente e uma gestdo de topo. Estes fatores sdo cruciais para que haja
qualidade na parceria entre as duas empresas. No entanto, é necessario acrescentar um
ponto igualmente importante para que o outsourcing de atividades seja um sucesso: um
servico de qualidade. A partir do momento em que ha uma parceria de qualidade, o
servico por si mesmo também se torna de qualidade, tendo em conta todos os fatores
previamente referidos. Sendo assim, o autor baseou-se no Modelo Concetual de
Zeithaml, Parasuraman e Berry (1988), para identificar as cinco dimensdes que sdo as

consideradas pela literatura as mais importantes para um servico de qualidade:
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tangibilidade, confiabilidade, garantia, capacidade de resposta e empatia. Assim sendo,
0 sucesso do outsourcing de recursos humanos s6 é possivel na presenca de uma
parceria de qualidade entre as duas empresas, pois fortalece anda mais a relacéo entre a

empresa cliente e a empresa prestadora de servigos (Abdul Halim et al,. 2014).
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Capitulo I1: Descricdo da empresa e do estagio curricular

Este capitulo engloba o enquadramento da atividade profissional desenvolvida:
uma apresentacdo da empresa onde decorreu o estagio curricular, assim como a

descricao das atividades realizadas ao longo do mesmo.

A Empresa | Pessoas e Sistemas

A Pessoas e Sistemas (PeS) é uma empresa de consultoria em Gestdo de
Empresas e Gestdo de Recursos Humanos. E uma empresa de pequena dimenséo,
fundada pelo Eng. Carlos Valente e pela Dra. Ana Paula Alves ambos em fungdes na
empresa. O inicio de atividade remonta ao més de abril de 2005. Est4 sedeada em
Lisboa, mais precisamente no Campo Grande e de momento conta com a colaboracao
de catorze profissionais a tempo inteiro, sendo que quatro estdo no escritério do Porto.
Além disso, para responder aos picos de trabalho, ainda trabalham trés consultores

externos no Porto e pelo menos quatro em Lisboa.

A Missdo da empresa tem como base dois tdpicos fundamentais:

“Conhecer as necessidades dos clientes e desenhar solugdes a medida, criativas e
de grande qualidade, que contribuam para a otimizagdo dos seus recursos.”
“Ultrapassar as expectativas dos clientes, garantir a motivacdo e bem-estar dos
colaboradores e parceiros, bem como a satisfacdo dos socios e sociedade em
geral.”

Fonte: http://www.pessoasesistemas.pt/pt/aboutus, acedido a 13/12/2014

Para cumprir esta missdo, todos os colaboradores estdo comprometidos com 0s
valores de respeito pelo proximo, competéncia e qualidade, integridade, dinamismo

e eficacia.
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Para que haja um alinhamento entre todos os colaboradores da empresa, existe
uma metodologia de trabalho comum a todos que compreende cinco etapas

importantes:

1 — Diagnostico: todos os projetos comecam por esta fase, ou seja, antes de
escolher a metodologia adequada, é necessario identificar as necessidades da empresa
cliente e desenvolver um trabalho adequado a empresa em especifico que é um suporte
de decisdo e que estd devidamente alinhado com o que se pretende medir e o0s resultados
que se pretende atingir.

2 - Desenvolvimento do projeto: é realizado por profissionais especializados
nas areas especificas de cada trabalho.

3 — Avaliacdo: esta fase permite medir a eficacia do projeto, cujos métodos
podem ser alterados de acordo com o0s objetivos a atingir.

4 — Feedback: este € o0 momento em que € dado um relatério detalhado ao
cliente acerca do desempenho evidenciado no processo de avaliagéo.

5 - Avaliagdo de Impacto: por uma questdo de melhoria continua, esta ultima

fase permite medir e comparar os resultados atingidos com os resultados esperados.

Em 2013, foi criado um escritério em representacao da PeS no norte do pais, no
Porto, onde trabalham quatro pessoas a tempo inteiro. A gestdo e a coordenacao desta
delegacéo no Porto séo feitas pela Alexandra Pinto e pela Filipa Pires.

Com a criacdo deste escritério no Porto, foi possivel explorar um novo territério
com inimeros potenciais clientes e descentralizar os processos de alguns clientes, que
tendo escritérios também no Norte, preferiram dividir os processos. Um exemplo deste
caso é a EDP, cujos processos de selecdo também sdo realizados no escritério do Porto,
por haver uma grande quantidade de candidatos e por muitos serem das zonas Norte e
Interior do pais. No entanto, ha varias empresas locais que fazem parte da carteira de
clientes da PeS no Porto, contando ja com 26 clientes, como por exemplo, o Grupo
RAR, a Cerealis, a Fricon, a SEW, Borgwarner, Carglass e a EcoRede. Os
colaboradores da PeS preocupam-se com a prestacdo do servigo ao seu cliente, pois o

importante ¢ a fidelizagdo do mesmo e a confianga que depositam na empresa.
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Relativamente ao crescimento da empresa, esta apresenta um desempenho
crescente consideravel. Em 2014 quadruplicou o valor de propostas apresentadas por
comparacdo a 2013, e até agosto 2015, ja apresentaram um valor 33% maior em valor
de propostas em relacdo ao total apresentado em 2014. Sendo assim, a PeS do Porto tem
evoluido, continua a ganhar terreno, conquistando novos clientes fidelizando os que ja
tem.

As areas de atuacdo da PeS sdo diversas e por essa razdo, a empresa €
constituida por colaboradores com percursos profissionais variados e distintos. Tendo
em conta a personalizagdo dada a nivel local no que diz respeito aos servigcos prestados
pela empresa, sequidamente serdo apresentados aqueles que sdo mais procurados pelos

clientes da PeS no Porto:

Recrutamento e Selecéo

Esta é uma das areas-chave da Pessoas e Sistemas. No que diz respeito ao
Recrutamento, a PeS divulga a oferta de emprego em varios sites destinados a esse fim
e procura na sua base de dados candidatos com o perfil pretendido. O processo de
selecdo é centrado em metodologias que medem diferentes dimensdes e que sdo
enquadradas com o perfil esperado: competéncias técnicas e pessoais, nivel hierarquico,
funcdo, setor de atividade e contexto de trabalho. Este € um processo especializado, de
acordo com o perfil pretendido, até mesmo para cargos internacionais, sendo, portanto,
um processo exigente ao qual é preciso adaptar a metodologia com o que se pretende,
para que haja qualidade no processo. E elaborado um relatério neutro e objetivo com

base em ferramentas de avaliacdo que permitem ao cliente tomar uma deciséo.

Formagéo/ Desenvolvimento de Recursos Humanos
Concecdo e desenvolvimento de programas de formacéo ajustados a diferentes
setores de atividade e areas de trabalho de acordo com as necessidades do cliente. As
acOes de formacdo podem concretizar-se na empresa do cliente, ou no escritério da
Pessoas e Sistemas, conforme o pedido do cliente. A PeS é uma empresa certificada
pela DGERT (Direcdo Geral do Emprego e das Rela¢Bes de Trabalho) e é homologada

pelo IEFP (Instituto do Emprego e Formagdo Profissional) para ministrar Formacao
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Pedagdgica Inicial de Formadores. Estas a¢fes de formacdo podem ser direcionadas
para um grupo, assim como individualmente, podem ser de curta ou longa duragéo, ou
seja, sdo programas formativos a medida e com base no diagndstico feito ao cliente. No
final de cada acdo de formacdo, existe sempre um relatorio onde se descreve o parecer
sobre a formacdo, o ambiente, a prestagdo do formador e se correspondeu as
expectativas dos formandos.

Para além das acOes de formacéo, a Pessoas e Sistemas desenvolve processos
de Coaching, apoiando os colaboradores da empresa cliente, na definicdo de solucdes
estratégicas, concebendo planos de acdo e desenvolvimento personalizados.
Trabalhando no terreno, com grupos e individualmente, é possivel estimular o
autoconhecimento, o posicionamento do individuo em contextos de grupo, a lideranca e

outros fatores criticos para a realizacdo pessoal e profissional.

Assessment Center (AC)

Grande parte dos processos de avaliagdo e desenvolvimento de competéncias
da PeS sdo suportados por ferramentas de Assessment Center. Para a empresa, 0S
centros de avaliacdo tém inUmeras potencialidades que podem ser usadas para sustentar
decisbes a varios niveis da organizacdo. Os Centros de Avaliacdo de Competéncias sdo
baseados em exercicios de simulacao/situacionais reais que promovem a demonstracao
de competéncias e estdo organizados segundo grupos de qualificacdo/nivel. De acordo
com a definicdo de Assessment Center para os colaboradores da PeS, é possivel utilizar
esta ferramenta como suporte a diversas atividades: Recrutamento e Selecdo; Gestdo de

Carreiras; Avaliacdo de Competéncias e Desenvolvimento de Pessoas.

Servico de Subcontratacédo
A PeS desenvolve esta area tendo como objetivo, a melhoria continua,
promovendo a gestdo de Recursos de forma otimizada, sempre com o foco na avaliagdo
de desempenho. Uma empresa cliente contrata a PeS para que esta subcontrate um
conjunto de pessoas para exercer determinada funcéo nas instalagdes do cliente. Assim,
a PeS coordena todos os recursos admitidos sob uma dependéncia técnica, definindo

variaveis de controlo de gestdo e promovendo reunides periddicas para que haja sempre
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uma anélise do trabalho decorrido e apresentacdo de propostas de melhoria por parte
dos colaboradores admitidos como da empresa cliente.

Consultoria Especializada
Como a equipa da PeS ¢é constituida por pessoas especializadas em diferentes
areas de Recursos Humanos e Gestdo, torna-se mais eficaz responder as necessidades
dos clientes. E possivel criar modelos flexiveis que atuam & medida do que se pretende
avaliar e implementar numa determinada altura e num contexto especifico. Podem,
portanto, atuar nas seguintes areas: motivacao, lideranca, forca de vendas, diretério de
competéncias, gestdo e avaliacdo de desempenho, avaliacdo do clima organizacional,

implementacdo de procedimentos administrativos de Recursos Humanos.

Sistemas de Gestédo e Organizacao
Servicos de consultoria a empresas certificadas ou que se queiram certificar pelo
sistema de qualidade ou ambiente ou seguranca. Apoio na implementacdo dos requisitos

ou apoio na preparacgdo de auditorias de certificacéo.

O Estagio Curricular

Contextualizacdo

Este estagio decorreu no 2° ano do Mestrado de Economia e Gestdo de
Recursos Humanos, e de acordo com o Regulamento de Estagios Curriculares da
Faculdade de Economia do Porto, 0 mesmo visa desenvolver e articular a formacao
obtida pelos estudantes no mestrado. Segundo este Regulamento, um estagio curricular
serve para adquirir experiéncia num contexto real, facilitando a integracdo no mercado
de trabalho. O estagio termina com a defesa de um relatorio de estagio que contém uma
reflexdo teorica das atividades desenvolvidas no decorrer do mesmo.

Em relacéo a este estagio na PeS, a vaga surgiu por iniciativa propria, através
do contacto direto com a responsavel pelo escritorio do Porto da PeS, Alexandra Pinto,
tendo sido o primeiro estagio curricular da PeS do Porto.

O protocolo de estagio curricular pressupde a presenca de um acordo entre trés

partes: um representante da empresa — neste caso a Alexandra Pinto, um representante
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da Faculdade de Economia do Porto — neste caso a professora Luisa Pinto e por altimo,
a estagiaria.

A duracdo do estagio também ¢é estipulada de acordo com os procedimentos da
Faculdade de Economia do Porto, devendo ter uma duracdo de 450 horas. Este estagio
curricular teve uma duracdo de 470 horas, pois ambas as partes acordaram em
completar algumas atividades para que o estagio fosse mais enriquecedor. Assim sendo,
0 estagio teve inicio, oficialmente, no dia 3 de novembro de 2014, terminando a 12 de
marco de 2015.

O estagio decorreu entdo na delegacdo do Porto da Pessoas e Sistemas, mais
precisamente na zona dos Combatentes.

O principal objetivo do estdgio foi a participacdo no maior numero de
atividades e projetos possiveis, adquirindo conhecimento pratico do mundo da
consultoria e de Recursos Humanos. Foi possivel participar em praticamente todas as
areas de atuacdo da empresa e perceber 0 impacto de todas as tarefas, mesmo aquelas
que parecem mais basicas mas tém uma dimensdo enorme na organizacdo e na eficacia
da empresa.

Como ndo houve nenhum projeto em especifico sugerido ou imposto pela

empresa, houve uma maior flexibilidade para escolher o tema do relatério de estagio.

Tarefas Realizadas

A tabela seguinte resume as principais atividades realizadas:

Atividade Objetivos/Acoes Regularidade/Duracéao
Insercdo, atualizagéo e .

Base de dados de L _ } Atividade regular ao longo
_ organizacao da informacao ) o

candidatos ) dos cinco meses de estagio

dos candidatos

Base de dados das Pesquisa de mercado, Atividade pontual durante o

empresas insercdo de novas empresas més de fevereiro e marco

o 5 Atividade regular ao longo
) ) Aplicagéo e correcdo das ) o
Testes Psicotécnicos dos cinco meses de estagio
provas
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Entrevistas de Selegcdo

Visualizacdo do método de

entrevista e aprendizagem

Atividade pontual.

Participacdo: uma vez

Assessment Center na
Universidade Catélica

Avaliacdo dos alunos em
diferentes contextos; analise

das conclusfes, propostas de

Participacdo num
Assessment Center: uma vez

Relatérios: atividade diaria

do Porto _ ao longo dos cinco meses de
melhoria o
estagio
Avaliagéo de candidatos o
) ) Atividade pontual.
Role Play numa simulagéo de um

contexto real

Participacdo: uma vez

Programas de

Criacéo de um catalogo de

acOes de formacao, melhoria

Participacdo em acdes de
formac&o: duas vezes

Desenvolvimento do

Formacéo ) processo: atividade regular
do processo existente X
ao longo de um més
(dezembro 2014)
Nova atividade da PeS;
_ criacdo de base de dados, o
Servico de ] ] Atividade regular entre
manuais de acolhimento, o
Subcontratacao janeiro e margo 2015

acompanhamento dos

colaboradores

Telefonemas e reunides

comerciais

Novos contactos com o
intuito de angariar novos

clientes

Atividade Pontual.
Participagcdo em reunides:
duas vezes
Tempo para telefonemas:

dois dias inteiros

Career Day for

Executives

Dar a conhecer a PeS,
recebimento de CV’s,

partilha de conhecimentos

Atividade pontual.
Participacdo: 1 vez

durante um dia inteiro
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Base de Dados de Candidatos

Esta foi a principal tarefa atribuida desde o inicio do estagio. A Base de Dados é
trabalhada em excel e contém todos os candidatos que enviaram a sua candidatura ou
que ja passaram pela PeS nalgum processo de selecdo. Portanto, o objetivo é recolher
todos os dados pessoais e informacdes relevantes para depois procurar os candidatos
quando alguma empresa cliente pede um perfil especifico. Todos os CV’s recebidos
eletronicamente ou em papel sdo colocados e numerados numa pasta na partilha de rede
da PeS, e quando se encontra o perfil pretendido na folha de excel, recorre-se a esta
pasta para ir buscar os CV’s respetivos que se encontram numerados de acordo com a
Base de Dados.

Ainda existem muitos CV’s de candidatos em diversas pastas distintas e que ndo
se encontram na Base de Dados, por isso, é um projeto onde ainda é necessario investir
algum tempo, mas que no final, o resultado seja positivo. Procurar um candidato usando
os filtros do excel € mais facil do que procurar em todas as pastas que se encontram no
computador. Sendo assim, a principal tarefa em varios dias do estagio, foi atualizar a
Base de Dados, preencher com o maior nimero de candidatos que conseguisse e fazer

com que a ferramenta fosse mais fécil de utilizar/pesquisar.

Base de Dados de Empresas

Para haver empresas clientes é imprescindivel que haja inicialmente todo um
trabalho de back office. Por isso, existe uma Base de Dados de Empresas em Excel onde
sdo colocadas todas as empresas que se entende que podem ser clientes da PeS. H& uma
pesquisa das empresas existentes no mercado e nesta Base de Dados encontram-se 0s
dados principais, desde a localizacdo até ao contacto telefonico ou e-mail de alguém
responsavel por uma area da empresa. O principal objetivo é contactar logo uma pessoa
responsavel por uma area em especifico para que depois o0 contacto telefénico seja mais
eficaz. Apesar de ndo ser uma tarefa tdo regular como outras referidas anteriormente, foi
possivel perceber o dinamismo do lado comercial e a importancia do trabalho de

pesquisa.
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Testes Psicotécnicos

Aplicar e corrigir os testes psicotécnicos foram das tarefas mais regulares ao
longo do estdgio. Esta atividade envolveu pequenos grupos (entre dois a quatro
participantes) assim como grandes grupos (quinze participantes). No inicio do estagio,
comecou-se pela correcdo das provas, com a orientacdo da colaboradora da PeS cuja
area de formacdo € psicologia aplicada as organizacdes, e a partir do segundo més de
estagio, ja foi possivel aplicar e coordenar os grupos que faziam os testes psicotécnicos.

As provas psicotécnicas normalmente sdo constituidas por uma prova de
raciocinio numérico (trinta minutos), verbal (vinte e cinco minutos) e légico (vinte
minutos).

Ha empresas clientes que contratam colaboradores para areas especificas e muito
técnicas, sendo assim, alguns procedimentos podem ser alterados consoante o que se
pretende avaliar, acrescentando outro tipo de testes, como por exemplo, o de raciocinio
espacial, o de raciocinio visual e por Gltimo um questionario de personalidade, que
corresponde a um inventario de estilos de trabalho, ao qual se da o nome de WSQ
(Work Styles Questionnaire), para o qual ndo ha respostas certas nem erradas. De
acordo com a cotacdo final e 0 manual de avaliacdo, consegue-se perceber em que

parametro se enquadra a personalidade do candidato.

Entrevistas de Selecdo

N&o houve a oportunidade de se assistir a muitas, no entanto, foi possivel ter
uma viséo geral da forma como a PeS trabalha nos processos de selecdo para as suas
empresas clientes. As entrevistas sdo longas, podem durar até uma hora e meia.

Ha alguns clientes em particular que utilizam critérios pre-definidos por eles, por
isso, 0s colaboradores da PeS tém de seguir esses parametros de avaliacdo para
conseguirem identificar o perfil que a empresa cliente pretende. Para outros clientes em
geral, existem as diretrizes habituais, e por isso, 0s colaboradores da PeS podem optar
por efetuar uma Entrevista baseada em Competéncias. Este método de selecdo tem valor
preditivo na medida em que as colaboradoras da PeS fazem vérias perguntas
relacionadas com os comportamentos passados em determinadas situacdes, que poderao

indicar quais serdo os comportamentos futuros do candidato nas mesmas circunstancias.
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Com isto é possivel analisar se o candidato se enquadra com o perfil pedido pela

empresa cliente e com a fungdo em questdo para a qual estdo a selecionar.

Assessment Center

O Assessment Center (AC) é uma das atividades regulares da PeS do Porto,
sendo que o mesmo € realizado a alunos que estdo a frequentar um mestrado na
Universidade Catdlica do Porto (UCP), fazendo parte de uma das unidades curriculares.

O AC é preparado com antecedéncia pelas colaboradoras da PeS. E necessario
preparar todos os exercicios (normalmente organizam-se doze capas com 0S varios
exercicios, pois é costume serem grupos de doze alunos), a agenda do dia e a matriz de
avaliacdo (aleatoriamente distribuem-se os alunos pelos avaliadores). Os AC’s na UCP
sdo realizados nas instalacdes da propria Universidade e preenchem um dia inteiro.

O AC é constituido por uma prova individual (é dado um caso real, onde o aluno
tem um conjunto de tarefas para resolver e problemas para solucionar do dia-a-dia),
uma prova de grupo (é feita uma dinamica de grupo e tém de chegar a uma conclusao
em conjunto sobre um caso que lhes é apresentado) e uma prova de “um para um” (é
dado um caso de estudo a cada aluno individualmente e ap6s a resolucdo do mesmo tera
de fazer uma apresentagdo para uma pessoa da PeS).

A UCP selecionou as competéncias-chave que os alunos tém de desenvolver e,
por isso, neste tipo de AC avaliam-se apenas essas competéncias em especifico, como
por exemplo: sensibilidade interpessoal, tomada de decis&o, iniciativa, comunicagao
oral e persuasiva, etc.

Apbs a realizacdo do AC, é necessario elaborar um relatério individual que
contém toda a descricdo da prestacdo do aluno ao longo de todo o AC, ou seja, nos trés
contextos diferentes. A andlise, leitura, correcdo e realizacdo deste tipo de relatérios foi
uma atividade regular ao longo do estagio, sendo possivel apresentar algumas propostas
de melhoria para 0s mesmos.

Posteriormente, é agendada uma reunido individual com cada aluno nas
instalagBes da PeS (chamado de debriefing). As avaliadoras entregam o relatorio aos

alunos e explicam todos os pontos abordados.
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Foi, sem duvida, uma mais-valia, pois de facto, foi possivel aprender e entender
as competéncias que estdo a ser avaliadas e quais as evidéncias que demonstram se as

pessoas tém ou ndo essas determinadas competéncias, em determinados contextos.

Role Play

Num dos ultimos dias de estagio uma das empresas clientes solicitou a PeS um
Role Play para uma funcao de direcéo e, por isso, foi possivel assistir e aprender em que
consiste um exercicio de avaliacdo deste género. O Role Play é um momento de
avaliacdo, o qual é constituido por uma simulacdo de uma situacdo real. Na sala estdo
presentes apenas 0 candidato, uma colaboradora da PeS que encarna o papel da
personagem da simulacéo e outra colaboradora que regista tudo o que acontece ao longo
da mesma. O RolePlay € um exercicio de avaliacdo que pode ser enquadrado num
processo de sele¢do da forma como o cliente pretender, por exemplo, até poderia ser um
exercicio de “um para um” de um Assessment Center.

A participacdo ndo foi ativa, pois ndo tinha o conhecimento para tal, mas ao

assistir, percebeu-se o0 objetivo deste exercicio, assim como o que estava a ser avaliado.

Programas de Formagéo

Houve a oportunidade de participar em duas a¢des de formacao desenvolvidas
pela PeS: uma dada por um formador externo e outra dada pela propria Alexandra Pinto.
Ao longo do estagio, um dos projetos para apresentar no final de dezembro de 2014 foi
0 planeamento dos programas de formacgdo oferecidos pela PeS do Porto aos seus
clientes. Quando se fala em planeamento, refere-se a definicdo de todos os materiais que
sd0 necessarios a uma acdo de formacdo, seja ela interna ou externa (ou seja, nas
instalagdes do cliente, ou nas instalagdes da PeS, com formadores na PeS ou com
formadores externos). Ha um conjunto de documentos imprescindiveis para que uma
acdo de formacdo ocorra da melhor forma, como por exemplo: documentos pessoais
tanto dos formadores como dos participantes, ficha de planeamento da agdo de
formacédo (duracdo, temas), fichas de presencas, inqueéritos finais sobre a qualidade da

formagéo, documento para apresentar sugestoes.
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Servigos de Subcontratacdo

Este foi o grande projeto de 2015, que teve inicio em janeiro do ano corrente.
A PeS tem cerca de catorze colaboradores em regime de outsourcing que trabalham na
fabrica (embalamento) de uma das suas empresas clientes. Houve a oportunidade de
ajudar no processo inicial (elaboragdo dos contratos), assim como ao longo do mesmo,
contactando os colaboradores para algumas situacbes como solicitar informagdes e
agendar reunides na PeS. O envolvimento foi abrangente, incluindo a execucao de
atividades diversas como a organizacdo do material para entregar a estes colaboradores,
desde o Manual de Acolhimento até a entrega do equipamento de trabalho e a execucéao
de tarefas, como: manter a ficha excel de todos os colaboradores atualizada (dados
pessoais, informacgdes adicionais), assim como preparar as fichas de presencas para
todos 0s meses.

Neste momento, na PeS sente-se que a equipa estd maior pois, apesar de tudo,
estes colaboradores fazem parte da equipa da PeS e estdo a representar esta empresa nas
instalacBes da empresa cliente. Nesta situacdo concreta, € efetuado um contrato entre a

PeS e a empresa cliente e outro efetuado entre a PeS e os colaboradores.

Telefonemas e Reunides Comerciais

Os telefonemas comerciais sdo feitos apds a analise da Base de Dados das
empresas. E necessario ver as que ja foram contactadas, e depois o objetivo é comecar a
contactar alguma que desperte mais a atencdo (pois o ficheiro tem inimeras empresas e
é impossivel contactar todas de uma sé vez), por exemplo, de acordo com as noticias
mais recentes e de como a empresa se encontra no mercado atualmente. Houve a
oportunidade de contactar algumas empresas (na presenca da orientadora) e marcar
algumas reunides comerciais que depois acompanhou. Mais uma vez, a participacdo ndo
foi totalmente ativa, mas permitiu perceber o modo como a PeS e 0s seus servigos sao
apresentados aos potenciais clientes. As reunides podem ter uma duragdo de uma hora e
depois a resposta é dada, normalmente, através de outro contacto posterior (e-mail, ou

telefone) ao qual chamamos o servicing.
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Career Day for Executives
O dltimo dia de Estagio foi completamente diferente. O dia foi passado na UCP, na
Feira de Emprego que é promovida junto dos alunos e ex-alunos dos mestrados da
Catolica Porto Business School. Houve um almoc¢o de networking com as varias
empresas convidadas e ap6s 0 mesmo, a PeS teve um espaco de exposi¢cdo onde as
pessoas se dirigiam para entregar o seu curriculo, tirar ddvidas e serem, de certo modo,
entrevistadas. Todas as pessoas que entregaram os CV’s foram inseridas Base de Dados,
pois o0 objetivo, tal como ja foi referido, é inserir os dados de todas as pessoas que se
conhece em algum momento de avaliagdo, nesta Base de Dados, para que a pesquisa

seja mais eficiente e eficaz.

llustragdo 7 - Career Day na UCP, em 12/03/2015
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Capitulo I11: Conclusdes e implicacbes da atividade profissional

desenvolvida

Discusséo

Este relatério aborda o tema do outsourcing porque este enquadra ndo so as
atividades da empresa como este estagio curricular em especifico. A PeS é uma
consultora, prestando servicos de Gestdo e Gestdo de Recursos Humanos a outras
empresas clientes quando estas externalizam esses servigos. Sendo assim, tendo em
conta que um servico € prestado a uma empresa cliente de forma continua e que se
repete durante um determinado periodo de tempo, é possivel afirmar que estamos
perante outsourcing.

E possivel constatar também, que na Europa, de acordo com o estudo efetuado
pela EY em 2013, apresentado pela CH Academy (ver pagina 6) a percentagem de
servicos de Recursos Humanos que sdo feitas internamente (93%), ainda é bastante
superior as que sao feitas através de outsourcing (7%). Por outro lado, o processamento
salarial, de acordo com este estudo, € a terceira atividade mais externalizada, sendo que
a percentagem é de 18% (outsourcing). No estudo efetuado pela KPMG, apresentado,
também, pela CH Academy, o processamento salarial é considerada a segunda atividade
mais procurada pelas empresas para externalizar (ver pagina 5).

Relativamente a PeS, o facto do nimero de propostas apresentadas aos clientes
e potencias clientes aumentar, é sinal que mesmo aqui em Portugal, as empresas
procuram externalizar varios servicos de Recursos Humanos, uma vez que o core desta
consultora é esta area em especifico. Hoje em dia ja existem inimeras consultoras de
Recursos Humanos, sendo este um mercado muito competitivo, e no qual se verifica
uma grande procura.

Tal como se verificou, de acordo com Belcourt (2006), uma empresa ndo pode
externalizar todo o tipo de atividades de Recursos Humanos, pois ndo ha uma
consultora/empresa prestadora de servigos que consiga responder a todo o tipo de
necessidades (ver pagina 8). Tendo isto em conta, é possivel enquadrar precisamente a

PeS do Porto neste contexto, pois um dos servi¢os que ndo tem, é 0 processamento
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salarial. A PeS é especialista noutras areas, sendo as mais visiveis o Recrutamento e
Selecdo e a Avaliacdo e Desenvolvimento de Ac¢des de Formacdo. Tendo isto em conta,
é possivel afirmar que a teoria vai ao encontro desta realidade da PeS, pois de facto a
empresa ndo tem especialistas em todas as areas de RH para que possa responder a
todas as necessidades.

Para Cunha (2008), o Recrutamento e a Selecdo (R&S) sdo as areas onde o
outsourcing é mais vantajoso. Segundo ele, o processo de R&S pode ser efetuado por
uma empresa externa tanto para colaboradores de topo como os restantes. A empresa
que presta este servico tem uma grande responsabilidade logo na triagem inicial, mas a
decisdo final (a Gltima fase) deve ser da responsabilidade do futuro hierarquico do
candidato. Considera-se que o apoio de uma consultora especializada podera ser
importante ao nivel da politica de remuneracdes, da definicdo de planos de carreira e de
formagdo e da politica de bonus e incentivos.

De facto, na PeS do Porto, a maioria dos clientes requerem servigos de
Recrutamento e Selecdo, sendo que um dos principais clientes da PeS (tanto em Lisboa
como no Porto), contrata de forma continua este tipo de atividade. Assim como €
referido por este autor (Cunha, 2008), na PeS a dltima fase também ¢é da
responsabilidade do superior hierdrquico do candidato, ou seja, € uma fase que ja
acontece na empresa cliente.

De acordo com a revisdo da literatura, a principal razdo para as empresas
externalizarem certos servi¢os, sendo uma vantagem do outsourcing é a reducdo de
custos (ver pagina 6). Embora essa vantagem exista para os clientes, na opinido de
Alexandra Pinto, reside na propria execuc¢do: “o cliente deixa de ter a preocupagdo da
execucdo do servico, ou seja, paga o valor do servico e pode até dar orientacbes, mas as
pessoas necessarias € 0 que quer que seja necessario para garantir o servico é sempre
assegurado pelo prestador (PeS). Isto faz com que o cliente esteja concentrado na sua
atividade core”.

Isto vai ao encontro do que é dito neste relatdrio (ver pagina 8) quando na
literatura se salienta o facto das empresas focarem 0s seus recursos nas atividades core,

externalizando as outras. A area de Recursos Humanos tem vindo a melhorar a sua
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intervencdo ao nivel estratégico nas empresas, fazendo, entdo, com que a decisdo seja
externalizar varias atividades/tarefas.

No que diz respeito as areas de Recursos Humanos que normalmente as
empresas procuram para que sejam realizadas atraves de outsourcing, a pratica da PeS,
é consistente com a literatura, exceto no que diz respeito ao processamento salarial,
como se mencionou. Para além deste, é possivel descartar também o servigo de
programas de salde, sendo que para ja, ainda ndo faz parte do leque de servicos
prestados pela PeS.

Para concluir sobre o “Sucesso de Outsourcing”. A literatura refere que o
sucesso neste tipo de prestacdo de servico, depende da relagdo criada e construida entre
a empresa cliente e a empresa fornecedora do servico. De acordo com Gilley et al.
(2004) tem de haver uma parceria entre as duas empresas e nao ser apenas uma simples
transacdo de servigos. Para a Alexandra Pinto da PeS, o mais importante para 0 sucesso
de qualquer tipo de prestacdo de servicos, € sem divida a relagdo criada com o cliente.
Refere que a confianga que o cliente deposita na PeS € o mais importante, assim como o
servico de qualidade. Isto € o foco para se conseguir angariar novos clientes e fidelizar

0s atuais.

Reflex&o Pessoal

Tendo em consideragao todos estes fatores, ao mostrar interesse por efetuar um
estdgio numa empresa que presta servigcos a outras empresas, maioritariamente na area
de Recursos Humanos, todas as expectativas se baseavam na imagem de que
diariamente se lidava com pessoas distintas e que as atividades seriam mais regulares e
dindmicas.

Ao escolher o Mestrado de Economia e Gestdo de Recursos Humanos, ja tinha
bem definido qual a area de formacdo na qual gostaria de me especializar, pois ja havia
criado uma expectativa ao longo do meu percurso académico. No meu trabalho ideal
vejo-me a desenvolver todo o tipo de atividades relacionadas com o desenvolvimento de
pessoas, desde que sdo selecionadas numa empresa, até a sua retencao, ou seja, todas as

atividades que envolvam o contacto e a relacdo com as pessoas. Claro que, numa
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empresa consultora o processo em si, ndo ocorre do inicio ao fim, tal como foi descrito.
Uma empresa consultora inicia um processo e depois a responsabilidade passa para a
empresa, ou entdo, atua hum determinado momento, numa determinada atividade, mas
ndo acompanha de perto todo o processo de desenvolvimento dos colaboradores da
empresa cliente. No entanto, as atividades que as empresas solicitam que sejam
externalizadas, fazem parte desta ideologia, pois todas as atividades tém como base
“perceber as pessoas”, “avaliar as pessoas”, “formar as pessoas”, sobretudo, lidar com
pessoas.

Neste sentido, todas as atividades de atuacdo da PeS foram ao encontro das
atividades que considero mais aliciantes.

Porém, no que diz respeito ao estagio curricular, especificamente descritivo no
mesmo no capitulo 11, entendo que ao longo do estagio foram realizadas mais atividades
administrativas e de apoio a equipa do que atividades de contacto interpessoal. Isto
prende-se com o facto, certamente, de os jovens recem-licenciados, ou finalistas de
mestrado ndo terem experiéncia profissional e, por isso, serem-lhe atribuidas, numa fase
inicial, as tarefas menos complexas, que ndo tém um impacto tdo grande na empresa.
Ainda neste sentido, e apesar da recetividade por parte da equipa para ensinar, o facto
de ser um estagio faz com que haja uma relacdo com termo (a partida), portanto o
investimento em formar uma pessoa e dar-lhe tarefas de responsabilidade sdo fatores a
ser devidamente ponderados.

Uma vez que a equipa se encontrava num dos maiores picos de trabalho, no
inicio do estagio, foi dificil integrar processos com mais impacto no cliente, o que
limitou a intervencao e circunscreveu as aprendizagens.

Ainda assim, todos os dias se aprende algo novo, principalmente quando se
esta perante uma realidade completamente diferente e se sai do chamado “espago de
conforto”, mesmo quando as expectativas iniciais ndo sao correspondidas a 100%.

O Assessment Center na Universidade Catolica Portuguesa foi a atividade que
mais gostei e foi, sem duvida, a que mais lamento por ndo ter tido a oportunidade de
participar mais vezes e mais ativamente. Neste processo, ha primeiramente a
componente de “lidar com as pessoas”, “avaliar as pessoas”, ‘“descrever os

comportamentos das pessoas” e sO depois ¢ que se elabora o relatério. Por muito
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trabalhoso que este seja, hd& a componente mais cativante nesta area de Recursos
Humanos: o contacto mais direto, o conhecimento, a percecdo de comportamentos e a
analise das pessoas. Além disso, ainda ha a oportunidade de partilhar os resultados
pessoalmente, dando propostas de melhoria e conselhos. Esta é uma atividade que, até
se pode dizer, que engloba as duas areas mais aliciantes de Recursos Humanos: a
avaliacdo de pessoas e 0 seu desenvolvimento pessoal. De facto, ainda foi possivel
aprender algumas coisas sobre este processo, principalmente com a leitura de inimeros
relatorios. No entanto, uma das maiores falhas foi nao ter conseguido participar mais
ativamente em mais Assessment Center’s, testando, portanto, se conseguia avaliar as
pessoas da forma correta. No inicio do estagio, por ainda ser demasiado inexperiente ou
por ndo ser o momento adequado para a integracdo neste processo, mais perto do final,
por ndo ser o pico de sessBes de Assessment Center, pois era época de exames e férias
dos alunos da Universidade Catolica do Porto.

Em todas as atividades foi possivel participar pelo menos uma vez, para que
houvesse uma nocdo de como a empresa funciona, como executa 0s processos e qual o
seu método de atuacdo junto de terceiros. No entanto, foram atividades muitos pontuais,
cuja aprendizagem e participacdo ficaram muito aquém daquilo que se esperava.

O importante a reter daqui, € que de facto, haver um planeamento dos objetivos
concretos para o estagio, € essencial para que haja uma melhor integracdo. Uma
ideia/solucdo para a PeS seria elaborar um calendario em que se fizesse a divisao dos
dias para cada atividade, de modo a proporcionar uma experiéncia mais equilibrada.
Este teria sido um passo que poderia ter sido feito e apresentado posteriormente a
equipa da PeS, para que pudesse aprovar e/ou ajustar. Assim, poderia ter intervido mais
e feito uma melhor gestdo do tempo, tendo em conta as diversas tarefas.

Apesar destas oportunidades de melhoria, é de todo importate realcar que a
comunicacdo sempre foi muito transparente e fluida. Embora ndo estivesse presente, ao
inicio, em todos os processos, estava a par de tudo 0 que se passava na empresa e quais
eram as tarefas que cada elemento da equipa tinha a sua responsabilidade.

A equipa da PeS do Porto é pequena, mas hd uma ligacao forte entre todos 0s

elementos, o que facilita o trabalho de equipa e os resultados.
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Tal como j& foi mencionado, a partir do momento em que houve a
oportunidade de uma maior integracdo nas diversas atividades da PeS, todas as
colaboradoras me apoiaram e ensinaram os procedimentos corretos.

Um aspeto que hoje em dia se considera muito importante numa empresa € a
“flexibilidade”. Na PeS ha essa flexibilidade, pois o lema que existe é que cada um tem
de cumprir os seus objetivos, mas ndo h& ninguém a controlar ninguém. O facto de
haver esta confianca, torna tudo mais facil, desde o trabalho em equipa, como a postura
que os colaboradores tém na PeS.

O companheirismo e espirito de interajuda estiveram sempre presentes: quando
foi preciso apoio das colaboradoras da PeS para os trabalhos das aulas, ou outro tipo de
assuntos, ajudaram sempre e disponibilizaram a informacéo que era necessaria.

Aguando a realizacdo deste relatdrio, principalmente a Alexandra Pinto ajudou

a compreender certos pontos importantes para a concretizagdo deste relatério.

Toda esta experiéncia de sensivelmente quatro meses e meio, serviu para dar a
conhecer uma realidade do mundo do trabalho. Quando se entra para uma empresa, ndo
tendo qualquer experiéncia, ndo se pode estar a espera que o dinamismo seja semelhante
a uma organizacdo de estudantes, em que é tudo criado do zero. Numa empresa,
praticamente todos 0s processos ja estdo bem implementados e quando um estagiario
comeca, normalmente, pelo menos no inicio, vai ser um apoio para a equipa. E esta
situacdo revé-se perfeitamente neste tipo de estagio, onde por muito que se queira ser
proativo e ajudar a fazer mais e melhor, ndo é possivel, por se estar limitado ao pouco
conhecimento e inexperiéncia que se tem.

Esta experiéncia demonstrou varias coisas. Aquela questdo ‘“serd que fiz a
escolha certa?” permaneceu algumas vezes no ar, principalmente quando os picos de
trabalho eram baixos, e o trabalho maioritariamente em base de dados ocupava a maior
parte do tempo. Por outro lado, deu para aprender que tem de haver uma boa gestdo de
expectativas antes do inicio de uma nova experiéncia, pois nem tudo aquilo que se
pensa, acontece efetivamente na realidade. Ai, ao encontrar uma seguranga no que se
estd a fazer, consegue-se perceber, que seja onde for, havera picos de trabalho bons e

picos de trabalho menos bons. E com essa experiéncia foi possivel aprender isso, pois
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quando fiz as atividades que gosto, a paixao pela area da Gestdo de Recursos Humanos
reaparecia de forma tdo intensa, como se nunca tivesse havido qualquer davida, e a
resposta fica completamente dada: “sim, fiz a escolha certa”. Além disto, poder estar
presente, mesmo que de forma “mais passiva”, numa altura em que a PeS estava com
novos projetos e com a aquisicdo de novos clientes, foi bastante benéfico, pois o

sentimento de concretizacdo de objetivos era visivel.

Como uma profissional de Recursos Humanos, esta experiéncia fez com que
valorizasse mais as pequenas atividades, pois apesar de ndo ser o que mais gostava,
entendi (e vi a acontecer) a usabilidade e a importancia das mesmas. Fez com que
tivesse a certeza sobre qual o tipo de atividades que mais gosto de desempenhar na area
de Recursos Humanos e por que razao.

O papel que espero desempenhar em Recursos Humanos poderd ser
enquadrado, a curto prazo, numa consultora semelhante a PeS, pois com esta
experiéncia fiquei com curiosidade por me desenvolver mais tecnicamente numa destas
areas mais especificas que normalmente as empresas mais externalizam. E a longo
prazo, espero desempenhar um papel de responsabilidade elevada, desempenhando as
mais variadas tarefas da Gestdo de Recursos Humanos, do inicio ao fim, externalizando
aquelas que sdo consideradas mais administrativas e burocréaticas, ndo estratégicas,
como por exemplo o processamento salarial, tendo sempre em conta a constituicdo da
equipa de Recursos Humanos existentes na empresa.

Sobretudo, esta experiéncia trouxe a certeza que trabalhar em equipa traz mais
resultados, funciona melhor e que se conseguem alcancar todos os objetivos planeados,

com o esforc¢o, dedicacdo e otimismo. S&o valores que levo para a vida.

33



_—
sl
—_—
~
o
~

ECONOMIA E GESTAO

Conclus6es

O objetivo deste relatério ndo € o criar informacdo nova e/ou formular
conclusbes inovadoras com base na investigacdo, mas sim, complementar o
conhecimento adquirido ao longo do estagio curricular. Assim, foi possivel, perceber,
se efetivamente os estudos que foram citados, vdo ao encontro desta realidade especifica
e vivenciada. No entanto, existem algumas limitacdes na realizacdo deste relatério, pois
os artigos que serviram de base para este relatorio ndo contém dados relativos da
realidade portuguesa, a excecdo de um (CH Academy, 2014). Além disso, o facto de
focar numa realidade especifica, portanto, no estagio curricular na PeS, ndo permite a

utilizacdo/aplicacéo a outros estudos futuros.

Ainda assim, este relatorio reune informacgdo sobre um tema interessante, que
tem sido alvo de muitos estudos e que podera ajudar a avancar com uma investigacédo

aprofundada sobre uma realidade mais abrangente.

O maior beneficio do outsourcing de Recursos Humanos € poder focar a equipa
de Recursos Humanos nas atividades estratégicas e ter alguém especialista na area de
Recursos Humanos a desenvolver outro tipo de tarefas que sdo necessarias. No entanto,
ha um risco associado, que considera ser 0 mais alarmante de todos. Uma equipa de
Recursos Humanos, internamente, poderd ficar desmotivada com a decisdo de
externalizar os servicos. Além disso, de acordo com Hallier e Summers (2011) a
relevancia dos profissionais de Recursos Humanos pode estar comprometida devido ao
aumento do outsourcing, reduzindo assim, as hip6teses de carreiras profissionais nesta
area. Este € um tema delicado, e por isso, todo o planeamento deve ser feito com
precaucdo e toda a equipa devera esta a par das razdes que levam determinada empresa
a externalizar os servi¢os. Mais uma vez, quando uma empresa recorre ao outsourcing
devera medir todos os prés e contras, garantindo que ndo prejudica 0s Recursos

Humanos que tem internamente.
Uma sugestdo para um possivel futuro projeto, por exemplo, um tema

interessante para uma tese/dissertacdo, seria aprofundar este tema do outsourcing de

Recursos Humanos em Portugal, numa regido. Fazer inquéritos tanto a empresas que
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procuram externalizar certos servigcos, como a empresas prestadoras de servicos e ter
informacgdo concreta sobre o outsourcing de Recursos Humanos aqui no pais. Outra
sugestdo seria estudar o impacto que o outsourcing de Recursos Humanos tem num
departamento interno de Recursos Humanos de uma empresa que solicita a
externalizacdo de servigos. A partir do momento em que a job description de
colaboradores de Recursos Humanos comeca a diminuir, 0 que pensam dessa situacéo,
como se sentem, o que pensam fazer a seguir. Para completar, com mais um tema, seria,
também, a evolucdo das carreiras dos profissionais de Recursos Humanos tendo em
conta a evolugdo crescente do outsourcing destes servigos. Realizar um estudo tendo
como base estas duas variaveis seria algo com valor acrescentado para estudantes que

seguem esta area de formacéo e para os respetivos profissionais.

Em sintese, 0 estagio cumpriu com o objetivo principal que era a integracdo
num contexto real no mercado de trabalho, numa empresa cuja area de base é a
prestacdo de servicos de Gestdo de Recursos Humanos. O estdgio serviu para que
houvesse envolvimento no mundo empresarial de forma mais direta e a aquisigdo de
novos conhecimentos. Como este estagio na PeS foi a primeira experiéncia profissional
com maior relevancia, permitiu que melhorasse as minhas capacidades, para que hoje
em dia a resposta a certas situacdes ja seja diferente do que daria antes desta experiéncia

profissional.

O balanco final deste estagio é positivo, independentemente das limitacdes e
da participacdo poder ter ficado aquém do que se pretendia. No entanto, mesmo como
espectadora, consegui perceber a dindmica e encontrar respostas para as davidas que

surgiam.

As fungBes mais administrativas e burocraticas fazem parte da fungdo de
Gestdo de Recursos Humanos e tém de ser encaradas dessa forma, pois servem como

base para o outro tipo de fungdes mais estratégicas.
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Anexo |

Entrevista a Alexandra Pinto

1 - Alexandra, porque é que a PeS teve necessidade de abrir um escritério no
norte? Quais os principais objetivos?

A PeS decidiu avangar com o0 escritorio a norte numa perspetiva de
crescimento. A empresa tinha ja clientes com dimensdo nacional e que requeriam que
muitas vezes o servico fosse prestado a norte e reconheceu também a potencialidade de

crescimento do numero e tipo de clientes tendo a norte uma equipa de trabalho!

2 - Quantas pessoas formam a equipa da PeS? Lisboa e Porto? E ainda ha pessoas
externas, correto? Que ajudam nos picos de trabalho? Como funciona? Quantas

tém?

Neste momento a equipa de Lisboa e porto tém uma equipa de 14 pessoas (4 no
Porto). Existem consultores externos quer no porto, quer em Lisboa (3 consultores porto
e pelo menos 4 em lisboa) e que tém formacdo para apoiar em processos de
avaliacdo/recrutamento. Estes consultores sdo envolvidos em processos em que a equipa
necessita ser reforcada e assumem a conducdo de entrevistas/avaliacdo

psicoldgica/avaliacdo de competéncias e a respetiva elaboracéo dos relatérios.
3 - Quantos clientes ja tém no Porto?

O porto trabalha com clientes de Lisboa e também com clientes que
exclusivamente sdo fruto do trabalho comercial e fidelizacdo da equipa Norte. Neste

caso poderemos considerar 26 clientes.

4 - Podes dizer, por favor, qual o lucro que conseguiram obter no final do ano de
20147

A PeS Norte (ndo posso falar de valores globais — ndo os conhego em detalhe)
tem apresentado um desempenho crescente consideravel. Como base de comparacao,

quadriplicamos o valor de propostas apresentadas em 2014 em comparacdo a 2013. Ate
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a data ja apresentamos um valor 33% maior em valor de propostas em relacéo ao total
apresentado em 2014. O que significa: que temos ganho terreno, que existe
reconhecimento do mercado do norte e ndo s6 temos fidelizado clientes como estamos

sempre em contacto com novos clientes.

5 - Em relacdo ao tema do relatorio de estagio, outsourcing. Podemos considerar
que o facto de prestarem certos servicos de forma continua aos clientes é

outsourcing?

A empresa tem o servico de outsoucing, ou seja, é contratada por um

determinado periodo de tempo para assegurar um determinado trabalho para o cliente!

Nos (Porto) temos neste momento varios colaboradores (23) a fazer trabalho no
cliente. Lisboa também tem. Depois ha trabalhos de avaliacdo que poderemos
considerar também outsoucing, por exemplo, a EDP ou a UCP, em que todos os
candidatos/alunos do 2° ciclo FEG sdo avaliados por nés. Depois ha os trabalhos de
recrutamento e selecdo que sdo uma prestacdo de servigos. O cliente decide entregar

esse trabalho a uma empresa externa.

6 - Vocés, no Porto, ttm como um dos vossos servi¢cos, o Qutsourcing "'puro™, ou
seja, vocés € que contratam um grupo de colaboradores para efetuar o trabalho na
empresa cliente. Correto? Sendo assim o0s contratos sdo efetuados cliente - PeS /

PeS - Colaborador, correto?

No outsourcing a relagcdo contratual é sempre entre o Cliente e o prestador de
servico (PeS). Sempre que é necessaria a contratacdo de pessoas para a execucdo do

Servico, essa contratacao é sempre assegurada pelo pretador de servico (PeS)

7 - Quantos clientes adquiriram para ja este servi¢o de “outsourcing puro”, ou

seja, servicos de subcontrata¢éo?

Temos 2 clientes e poderemos referir também a UCP a norte e 1 cliente em

lishoa — total 4 clientes
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8- Podemos dizer que é outra forma de outsourcing, certo?

Na minha (humilde) opinido existe outsourcing e a prestacdo de servigos. NOs

temos as duas coisas.

O facto de o cliente externalizar pontualmente um trabalho ndo é outsourcing.
Outsourcing implica que o cliente externaliza durante um periodo de tempo definido
(normalmente mais de 6 meses) um trabalho, por exemplo: a limpeza, um servico

manual que ndo quer dispender dos seus colaboradores para o fazer, as tarefas de RH.

9 - Pode haver um contrato de prestacao de servigos de outsourcing cujo contrato é

efetuado apenas entre a PeS e o cliente?

Claro que pode haver um contrato so entre o cliente e a PeS e ndo haver uma
contratagdo de colaboradores. Mas mesmo numa situagdo de outsourcing normal/pura,
pois podem ser 0s recursos da PeS a assegurar 0 servi¢o, como acontece por exemplo

com a avaliacdo da EDP ou da UCP.

10 - Uma empresa ao externalizar um servigo durante um periodo de tempo e de
forma continua significa que estao a aderir a um servico de outsourcing? Portanto

ao fazerem o processo de R&S para um dos vossos clientes é ousourcing?

Uma empresa ao externalizar um servico durante um periodo de tempo
definido, com objetivos definidos é um servigo de outsourcing, mas um processo de

R&S € apenas a contratacdo de uma empresa externa para a prestacao daquele servigo.

11 - Quais séo os fatores-chave de sucesso para que 0 outsourcing seja um sucesso?

Para que 0 v0sso servi¢o va ao encontro das expectativas do cliente?

Essencialmente tem a ver com a confianga. O cliente tem de sentir confianga
que o servico sera prestado com qualidade, seriedade, etc. Assumimos este principio de
qualidade em todos os trabalhos que fazemos. No outsourcing acrescenta a constante

comunicagdo com o cliente, dar e receber feedback, acompanhar o trabalho que esta a
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ser executado. O cliente tem de sentir que esta informado, que o servico tem qualidade.
Acreditamos que € isto que determina o sucesso e a continuidade da relaco.

12 - Na tua opinido, quais séo as principais vantagens de uma empresa externalizar

certos servicos?

As vantagens, o cliente deixa de ter a preocupacdo da execucao do servico, ou
seja, paga o valor do servico e pode até dar orientacBes, mas as pessoas necessarias e o
que quer que seja necessario para garantir o servico é sempre assegurado pelo prestador

(PeS). Isto faz com que o cliente esteja concentrado na sua atividade core.

Quando quiseres compreender bem o modelo de outsourcing, pensa no
exemplo da limpeza. As empresas contratam uma empresa para o fazer e ndo tém de se
preocupar se o colaborador vai de férias, ou se esta doente, ou se o stock dos produtos
de limpeza estdo ok. A empresa contrata o servico e 0 mesmo € gerido pelo prestador
que faz a gestdo de RH, produtor etc. E acordado um valor pelo servico e no final um
paga pelo servico e outro recebe. A empresa cliente tem sempre o seu espaco limpo e

ganha tempo para a gestdo dos processos que sao core.
13 - Quais 0s servigos que as empresas decidem externalizar mais em RH?

Na nossa area, existe uma tendéncia para a externalizacdo da parte
administrativa, ou seja, a parte do processamento salarial. Ou até mesmo da funcédo de
RH administrativo. Servicos de avaliacdo, avaliacdo de competéncias, formacdo e
recrutamento e selecdo! Estes sdo 0S servicos que representam a maior parte dos

Sservigos prestados.
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