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Relatodrio de Estagio: Um primeiro passo no mundo do Recrutamento e Sele¢ao

Resumo

O estagio curricular representa um marco importante para qualquer estudante. O presente
relatdrio visa retratar o percurso realizado, bem como todas as aprendizagens, dificuldades e
dilemas encontrados neste primeiro confronto com a pratica profissional. Numa fase inicial é
realizado um enquadramento institucional, onde é feita uma descri¢cdo da organizacdo focada
na sua visdao, missao e valores. As atividades foram desenvolvidas no Departamento de
Pessoas, Marca e Comunicacdo, mais precisamente na area do Recrutamento e Selecdo
Profissional. Durante esta experiéncia existiu a oportunidade contactar, conhecer e aprender
acerca de todas fases inerentes a este processo, tendo trabalhado de forma mais préxima com
o programa de talento jovem que contempla os Estagios Curriculares, Estagios Profissionais e
Estagios de Verdo, assim como a vertente estratégica para atracdo de talento. Ao longo deste
relatdrio sdo retratadas: as insegurancas sentidas numa fase inicial, relacionadas com a
ansiedade de reter a maior informacdo possivel e o medo de ndo estar preparada; a as
aprendizagens obtidas ao longo do caminho, diretamente relacionadas com o processo de
recrutamento, triagem e pesquisa ativa de candidatos; as reunides Kaizen, e a importancia da
equipa e da partilha; e as vantagens e desvantagens do teletrabalho. O presente relatério
culmina com uma reflexao critica sobre a prépria experiéncia ao longo do estagio. Este foi um
periodo intenso, de grandes desafios e aprendizagens, como é possivel constatar neste
relatdrio, onde a experiéncia, pratica, o ritmo e o trabalho foram fulcrais descobrir uma nova

realidade no mundo do trabalho.

Palavras-chave: Psicologia; Organizac¢des; Talento Jovem; Recursos Humanos.



Internship Report: A first step into the world of Recruitment and Selection

Abstract

The curricular internship is an important milestone for any student. The purpose of this report
is to portray the journey undertaken, as well as all the lessons learnt, difficulties and dilemmas
encountered in this first encounter with professional practice. At an early stage, an
institutional framework is provided, describing the organisation and focusing on its vision,
mission and values. The activities were carried out in the People, Brand and Communication
Department, specifically in the area of Recruitment and Professional Selection. During this
experience | had the opportunity to contact, get to know and learn about all the phases
inherent in this process, having worked more closely with the young talent programme which
includes Curricular Internships, Professional Internships and Summer Internships, as well as
the strategic aspect of attracting talent. This report describes: the insecurities felt at an early
stage, related to the anxiety of retaining as much information as possible and the fear of not
being prepared; the lessons learnt along the way, directly related to the recruitment process,
screening and actively searching for candidates; Kaizen meetings, and the importance of the
team and sharing; and the advantages and disadvantages of teleworking. This report
culminates with a critical reflection on my own experience during the internship. This was an
intense period of great challenges and learning, as can be seen in this report, where

experience, practice, rhythm and work were key to discovering a new reality.

Keywords: Psychology; Organizations; Young Talent; Human Resources.
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Introdugao

O presente Relatdrio, estd integrado na Unidade Curricular de Estagio, constituinte do plano
de estudos do Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizag¢des, da Universidade do
Minho. O estagio curricular teve uma duracdo de aproximadamente 6 meses e foi realizado
numa empresa do setor automovel.

Este relatério pretende relatar a minha experiéncia ao longo do estagio curricular, abordando
todas as dificuldades e desafios sentidos no decorrer deste percurso. A realizacdo do estagio
curricular é uma fase esperada com muita ansiedade por qualquer estudante, uma vez que é
o0 momento em que temos a possibilidade de ter contacto, de forma pratica, com o mundo
real de trabalho e nos é dada a oportunidade de aplicar os conhecimentos adquiridos em
contexto académico. Segundo Oliveira e Cunha (2006), no decorrer de um estdgio, é esperado
que o aluno tenha a opg¢do de incorporar atitudes e adquirir uma visdo critica de sua drea de
atuacdo profissional. E para muitos, uma fase de medos e receios, ndo fosse este um mundo
desconhecido. No entanto, o contacto com o desconhecido, permite-nos desenvolver
competéncias e capacidades, que até entdao nado tinhamos tido possibilidade de colocar em
pratica e, consequentemente, abre-nos o caminho para sermos melhores profissionais.
Segundo Schambach & Dirks (2002), o contacto com o mundo real de trabalho torna o
estagidrio mais consciente da importancia das “habilidades sociais”, tais como a comunicacao
eficaz, a interacdo social, o trabalho em equipa e a capacidade de resolver problemas. Assim,
o estdgio curricular pode ser compreendido como um processo de experiéncia pratica, que
aproxima o estudante da realidade da sua area de formacao e o ajuda a compreender diversas
teorias que conduzem ao exercicio da sua profissao (Scalabrin, & Molinari, 2013).

O presente relatdrio encontra-se organizado em quatro segmentos principais que procuram
representar o caminho percorrido ao longo deste estdgio curricular: no primeiro segmento
consta a introducdo, onde é realizado um enquadramento do estdgio no seio do plano
curricular e uma breve introducdo tedrica sobre a importancia deste momento para cada
estudante; no segundo, é realizada a caracterizacdo da organizacdo sendo apresentada a sua
missdo, visdo e valores; no terceiro segmento, encontra-se a descricao do projeto do estagio,
gue procura retratar o meu processo de desenvolvimento pessoal e profissional, bem como
detalhar as fun¢cbes desempenhadas e experiéncias obtidas ao longo do estdgio curricular;
por fim, é realizada uma reflexdo critica sobre a experiéncia do estagio e sobre as
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competéncias adquiridas/desenvolvidas ao longo do mesmo.

Sejam bem-vindos a um dos caminhos mais bonitos e desafiantes da minha vida: o meu

Estagio Curricular.
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Enquadramento institucional/organizacional do estagio

O estdgio curricular decorreu num grupo internacional que conta com mais de 70 anos
dedicados a industria e retalho no setor automdvel, apostando no desenvolvimento de
solucdes de mobilidade. Estd presente em mais de 40 paises e em 3 continentes, tendo como
areas de negdcio a industria, distribuicdo, retalho automével e servicos. Até a data, conta com
mais de 7000 colaboradores e no ano de 2022, contou com mais de 120 000 veiculos vendidos

e com um volume de negécio de 3 mil milhdes de euros.

Descrigdo da organizag¢do

Uma empresa destaca-se das restantes ndo sé pela sua drea de atuacdo, mas também pela
sua visdao, missao e valores. Nos dias de hoje, o estabelecimento de uma visdo clara, a
definicdo de uma missdo solida e a adoc¢do valores que abranjam ndo sé a empresa, mas
também os seus colaboradores e clientes, é cada vez mais fulcral. No caso deste grupo, e de
acordo com a Apresentacdo Institucional, os valores assentam na Confianca (baseando a sua
atuacdo na transparéncia para com o proximo); na Ambicdo (trabalhando diariamente com
foco na melhoria continua, inovacao e evoluc¢do); na Responsabilidade (assumindo uma forte
preocupacdo com a sustentabilidade e o equilibrio da sociedade e do ambiente); na
Cooperacdo (através da valorizacdo e respeito pelo trabalho do outro); e no Compromisso
(estabelecendo relagdes sélidas que consequentemente, fomentam negdcios de sucesso).
Nesta organizacdo em questdo, a atuacdo e o compromisso assentam em trés grandes
vertentes. Uma destas vertentes sdo as Pessoas, uma vez que existe uma grande valorizagao
das pessoas, seja enquanto profissionais ou enquanto pessoas individuais, promovendo uma
conduta responsavel e ética. Outra destas vertentes é o Conhecimento, depositando
confianca nas novas geracOes, apresentando uma cultura que apoia a formacdo e sendo
cooperantes na transmissdao de conhecimento. Por fim, mas ndo menos importante, temos a
vertente do Ambiente, uma vez que cada vez mais, as empresas do setor automovel e da
mobilidade enfrentam desafios ambientais e é importante, através da melhoria continua dos
processos, tentar minimizar o impacto negativo no ambiente. Neste sentido, ao longo do
tempo, tém vindo a ser desenvolvidas ac¢des e iniciativas de modo a solidificar este
compromisso
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No que diz respeito as Pessoas, existe uma fundacdo, que se traduz numa instituicdo sem fins
lucrativos e que tem por objetivo fins de solidariedade social, educativos, artisticos e culturais,
em beneficio dos colaboradores nas areas da saude e ensino. Foi criado também um Clube
que surge com o intuito de melhorar a qualidade de vida dos colaboradores e a sua saude,
bem como reforcar sentimentos de pertenga, bem-estar e unido, dando acesso a sorteios,
parcerias e descontos nas mais diversas areas, eventos e servicos de bem-estar nas empresas.
No que diz respeito ao Conhecimento, foi criada uma Academia que engloba a Formacao de
Jovens (Aprendizagem Profissional), um Programa de Talento Jovem (Trainees), a Formacao
de Ativos (desenvolvimento de colaboradores) e a criagdo de uma bolsa de mentores séniores
(passagem de conhecimento).
J4 no que diz respeito ao Ambiente, sdo criados produtos e servigos “amigos do ambiente”,
desde a venda de automdveis elétricos e hibridos, passando pelo desenvolvimento de
autocarros elétricos e a gds natural ou pelas mais recentes solu¢cdes de mobilidade
desenvolvidas para suprimir as mais variadas necessidades de deslocacdo didria dos clientes.
O estdgio curricular foi desenvolvido no Departamento de Pessoas, Marca e Comunicagao,
mais precisamente na drea do Recrutamento e Selecdo Profissional, cujas vertentes de
atuacao sao:

e aelaboracgdo de estratégias de atracao e retencao de talento

e acomunicacdo e ativacao da marca empregadora

e aelaboracdo de campanhas/eventos de atra¢do de talento a medida de cada empresa

e aelaboracdo de processos de recrutamento de forma integral e/ou parcial

e a pesquisa ativa de candidatos

e aaplicacdo de ferramentas de assessment e respetiva analise

e o desenvolvimento do programa de estagios

e gestdo de protocolos e parcerias (instituicoes de ensino, consultoras, trabalho

tempordrio; e desenvolvimento da estratégia de acolhimento e integracdo

corporativa, adaptada a cada empresa

O Departamento de Pessoas, Marca e Comunicagdao possui os seus escritérios na sede da
empresa, que entre varias coisas, possui um refeitério e um bar que sdo partilhados por varios
departamentos. Cada equipa deste departamento tem uma sala atribuida e foi 1a que

desempenhei as minhas funcdes sempre que me desloquei a empresa. Digo isto, porque o
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departamento no qual estagiei labora em regime de trabalho hibrido, onde o teletrabalho
predomina. Para que pudesse desempenhar as minhas fun¢ées, a empresa forneceu-me um

computador portatil e um telefone de trabalho.
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Descri¢cdao do projeto de estagio

Tendo sido o meu estdgio curricular realizado no Departamento de Pessoas, Marca e
Comunicagao, mais precisamente na area do Recrutamento e Sele¢do Profissional, o objetivo
principal foi, no decorrer do estagio, conhecer e aprender acerca de todas fases inerentes a
este processo e, consequentemente, poder compreender todos os desafios que estdo
subjacentes a atracdo de talento. Dentro da area do Recrutamento, fiquei alocada ao
Programa que compila Estagios Curriculares, Estagios Profissionais e Estdgios de Verao, assim
como a vertente estratégica para atracao de talento.

Tendo a consciéncia da importancia do processo de Recrutamento e Selecdo e estando certa
de que, é através das pessoas que se constrdi o sucesso de qualquer empresa, iniciei este
desafio com muita vontade de aprender, com sede de conhecer este “mundo novo”, mas

também, com muito receio de errar.

As insegurangas do comeg¢o

Lembro-me dos meus primeiros dias enquanto estagidria e do entusiasmo inicial, dos meus
olhos percorrerem cada pormenor e da ansiedade de ter que reter e aprender a maior
guantidade de informacdo possivel, no menor tempo que havia. Afinal de contas, era a
primeira vez que eu estava a ter contacto com o mundo real de trabalho no ambito da minha
formacdo académica e encarei isto como uma aventura e uma oportunidade para crescer
enquanto profissional. Segundo Furco (1996), os estdgios sdo programas que envolvem os
estudantes em atividades de servico, com o objetivo de proporcionar uma experiéncia pratica
gue otimize a aprendizagem e compreensdo de questdes relevantes para uma determinada
area de estudo.

No primeiro dia de estagio, recordo-me de entrar na empresa pela primeira vez, e sentir que
tinha aberto a porta de um novo universo. Aquele ambiente frenético, os emails que caiam a
todos os segundos e toda a gente atarefada, naquele ritmo que até ali, desconhecia. “Serei
capaz de me adaptar?” questionava-me eu, enquanto me lembrava das palavras da professora
Isabel “Cada organizacdo, é um filme novo”. Porém, rapidamente percebi que a minha
motiva¢do para aprender, ia ser a minha melhor amiga neste processo e que, ndo ha nada
como darmos tempo ao tempo e desta forma, deixarmo-nos envolver. Quando dei por mim,
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fui encontrado o meu espaco, ganhando confianca e jd ndo era mais uma “carta fora do

baralho”. Era parte de algo e contribuia ativamente para que esta roda-viva ndo parasse.

As aprendizagens pelo caminho

Ao longo do curto processo de habituacdao a este novo “eu” profissional muitos foram os
termos e conceitos a que rapidamente me tive de ambientar. Procurar clarificar o meu papel,
as minhas tarefas e o que elas significavam na teoria, foi algo que me ajudou posteriormente
a sustentar as minhas praticas. Zhao et al. (2020) defendem que os procedimentos de selecao
e recrutamento sdo fundamentais para o crescimento de uma empresa, uma vez que
asseguram que as pessoas adequadas, integram as organiza¢des. Segundo Ribeiro (2005), o
Recrutamento e a Selecdo, sdo processos distintos, apesar de complementares. Enquanto o
Recrutamento tem inerente um trabalho de pesquisa e consiste num sistema de informagdes
gue visa atrair candidatos potencialmente qualificados, entre os quais serdo selecionados
futuros funcionarios da organizacdao, a Sele¢do de recursos humanos é um processo de
comparacdo e decisdo que consiste em escolher a pessoa adequada para o cargo (Dany &
Torchy, 2017), com o objetivo de manter ou aumentar tanto a produtividade como os
resultados da organizacao.

O processo de Recrutamento é responsavel pela contratacdo dos colaboradores e pode
envolver varias fases tais como a divulgacdao das vagas, a analise de curriculos e a realizacdo
de entrevistas. Segundo Coradini & Murini (2009), o processo de Recrutamento passa por
atrair um conjunto de candidatos para um cargo particular que esteja disponivel na
organizacdo, devendo desta forma anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair
candidatos qualificados para o mesmo. Quanto mais ampla é a quantidade de candidatos,
maior é a probabilidade de que seja selecionado um bom colaborador, como referido por Lodi
(1976).

O Recrutamento pode assumir 3 formas (Chiavenato, 2009):

e Recrutamento Interno: E feito com os colaboradores da empresa, dando a
oportunidade para que estes possam realizar mobilidade interna e procurar diferentes
desafios daqueles que desempenham atualmente. Segundo Chiavenato (2006), o
recrutamento interno tem as seguintes vantagens: é mais econdmico, mais rapido,

apresenta maior indice de validade e de segurancga e podera constituir em motivagao
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para os restantes colaboradores. Podera também apresentar algumas desvantagens,
tais como bloquear a entrada de novas ideias e expectativas, gerar conflitos de
interesse (Chiavenato, 2009) e provocar rotatividade excessiva, caso ndao existam
normas claras para restringir as candidaturas a colaboradores internos (Camara et.al.,

2003).

Recrutamento Externo: E realizado com candidatos que se encontram fora da
organizagao, tendo desta forma que existir uma procura por candidatos no mercado
de trabalho. Segundo Chiavenato (2009), podem existir dois tipos de abordagem: a
direta (o recrutamento direto é realizado pela empresa sendo ela prépria que recorre
ao mercado de trabalho pelos seus préprios meios de comunicacdo) e a indireta
(quando a organizacdo opta pelo contato com empresas especializadas em
recrutamento). Tem como vantagens a contratacdo de pessoas qualificadas no
mercado e a possibilidade de a empresa poder absorver novas ideias e talento que
podera contribuir para a dinamizagdo, inovacdo e otimizagao de processos na propria
organizacdo. No entanto, uma possivel desvantagem é o facto de o recrutamento ser,
por norma, mais demorado do que o recrutamento interno devido ao periodo
despendido com a pesquisa de novos candidatos, triagem dos mesmos e pedido de
documentacdo e também pode ser visto como desvantagem o facto de poder ser um
recrutamento menos seguro que o recrutamento interno, uma vez que os candidatos
sao desconhecidos, de origens e trajetdrias profissionais que a empresa nao tem

condicdes de verificar e confirmar com exatidao (Rocha, 2014).

Recrutamento Misto: E uma juncdo entre os dois tipos de recrutamento anteriores. Ou
seja, tanto os candidatos que ja se encontram na empresa como os candidatos do
mercado de trabalho, podem participar no processo. Segundo Chiavenato (2009), as
organizacdes dificilmente fazem apenas o recrutamento interno ou apenas
recrutamento externo. Araujo e Garcia (2010) definem trés possibilidades de proceder

ao recrutamento e selecdo de forma mista:

» Comegando pelo recrutamento externo, passando para o

recrutamento interno e chegando a selegdo: a empresa inicialmente
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tenta recrutar externamente, mas perante as dificuldades em
preencher a(s) vaga(s), posteriormente procura de forma interna.
» Iniciando pelo recrutamento interno, passando para o
recrutamento externo e chegando a selegdo: inicialmente a
organizagdo procura um talento interno, mas posteriormente abre
as portas para o mercado.
» Comegando pelo recrutamento externo e  interno,

simultaneamente, e chegando a selecao.

Inicialmente, comecei por conhecer as diferentes fases do processo de recrutamento na
organizacdo acolhedora de estagio e por entender o que cada uma implicava. Cada
organizacao tem os seus préprios métodos e normas, pelo que o que vou abordar de seguida,
diz respeito apenas a empresa onde estagiei.

Considero relevante mencionar como é que se inicia o processo. Primeiramente, a chefia
responsavel por um determinado departamento abre uma necessidade de
estagio/recrutamento e preenche determinados campos de cariz obrigatdrio, tais como a
descricdo da funcdo e as competéncias necessarias para o desempenho da mesma. Apods a
abertura desta necessidade, o recrutador tem acesso a todas as informagdes e da inicio ao
processo de recrutamento e selecdo.

O primeiro contacto que tive, foi com a divulgacdo de vagas, e ndo poderei falar desta fase
sem abordar a dificuldade da atracdo de talento que as empresas enfrentam na atualidade e
a competitividade existente no mercado. Para ser possivel a divulgacdo da vaga, é necessaria
também a realizagdo do anuncio e, por isso, este era um trabalho que desempenhava a cada
vez que era necessario publicar uma nova necessidade: construir um anuncio que descrevesse
a funcdo e as suas especificidades, mas ao mesmo tempo, fosse apelativo e interessante para
guem estivesse a procura de um novo desafio profissional. Neste sentido, algo que desde cedo
me foi ensinado no meu estdgio curricular, foi que a publicacdo de vagas (online) em
diferentes portais de emprego/portais académicos, poderia ser uma estratégia eficaz perante
as dificuldades em recrutar novo talento. A publicagdo de anuncios, na empresa onde estagiei,
é feira maioritariamente online, quer no préprio site da organizacdao quer em diversos sites de

emprego. De reforcar que o recrutamento online de candidatos, tem sido muito utilizado e
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defendido, ja que é uma técnica com menor custo, e que possibilita maior facilidade e rapidez,
tanto para o candidato, como para a empresa que recruta (Guimaraes & de Oliveira Arieira,
2005)

De seguida, tive contacto com a triagem curricular, que consiste numa pré-selecao dos
candidatos, eliminando os que ndo tenham os pré-requisitos desejados pela organizacado
(Coradini & Murini, 2009). Foi aqui que me deparei com a minha primeira dificuldade:
entender a descricdo do cargo e perceber, na pratica e em termos técnicos, o que é que
aquelas funcgbes significavam e como é que eu poderia avaliar a(s) competéncia(s) de
determinado candidato para a execugao das mesmas. As vagas correspondiam a diferentes
areas de formacdo, que iam desde a Engenharia Informatica até a Mecatrénica e para mim,
inicialmente foi dificil perceber aprofundadamente como é que eu poderia avaliar
competéncias, sem conhecer estas areas funcionais de forma aprofundada. Mais tarde acabei
por perceber que o tempo me ia dar as respostas que eu tanto precisava, assim como a
seguranca para desempenhar o meu trabalho, e também que o feedback ia ser um elemento
crucial neste processo.

Seguida da triagem curricular, existem as entrevistas. No meu local de estdgio, sdo utilizadas

maioritariamente, dois tipos de entrevistas designadas pela prépria organizacdo como:

e Entrevista telefdnica: Esta é a primeira de todas as entrevistas e permite recolher
informagdes mais iniciais, tais como a disponibilidade do/a candidato/a, alguns dados
pessoais que ndao constem no CV e a motivacdo para o cargo. Esta entrevista é
fundamental, no sentido em que permite avaliar e decidir se o/a candidato/a passa
para uma fase seguinte. Esta escolha é sempre feita com base nos requisitos da vaga

e perante enquadramento (ou nao), do préprio individuo.

e Entrevista de Valida¢cdo de Competéncias: Sao entrevistas que permitem explorar soft
skills e avaliar determinadas competéncias que sdo extremamente valorizadas no
mercado de trabalho, tais como a resiliéncia, proatividade e trabalho em equipa. Para
avaliar estas competéncias, sao realizadas questdes abertas que nos permitem
aprofundar determinadas questdes e perceber a posicdo da pessoa, quanto as

mesmas. As entrevistas de validacdo de competéncias podem assumir dois formatos:
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» Entrevista em video: Esta entrevista, ao contrario da anterior, ndo é sempre
utilizada. A utilizagdo da mesma depende da urgéncia do processo e da
exigéncia do cargo. E uma entrevista realizada numa plataforma, onde os
recrutadores conseguem pré-definir um conjunto de perguntas e o/a
candidato/a pode responder em formato de video, ndo havendo interagcdo com
o recrutador. Esta entrevista é util no sentido em que nos permite otimizar
tempo. Porém, tem também a desvantagem na medida em que pode intimidar
os candidatos e deixa-los menos confortaveis e a vontade, bloqueando e

podendo comprometer a demonstragdo das suas competéncias.

» Entrevista online: Sdo entrevistas realizadas a distancia, em tempo real, através
de plataformas como o Teams ou o Zoom. Nestas entrevistas, existe uma
interacdo entre o recrutador e o/a candidato/a e a possibilidade de seguir uma
abordagem semiestruturada, ao contrario da opc¢do anterior. Tem como
vantagem a possibilidade de aprofundar questdes ou possiveis duvidas que vao
surgindo ao longo da entrevista, permitindo incidir sobre aspetos especificos e

alterar a narrativa? consoante o decorrer da entrevista.

Também poderdo existir entrevistas em formato presencial, porém, no contexto onde
decorreu o meu estdagio, sdo cada vez mais raras. Nas ultimas décadas, o progresso tecnolégico
alterou consideravelmente a forma como as organizacGes recrutam e selecionam os
candidatos (Ryan et al.,, 2015; Ployhart et al., 2017). A tecnologia informatica e de
telecomunicac¢des atualmente disponivel permite que as organizagbes utilizem ferramentas
de selecdo baseadas na Web e administradas por computador em todas as fases do processo
de selecdo. Na minha perspetiva, isto permite uma otimizacdo de recursos temporais,
financeiros e humanos que beneficiam ndo sé a organizacdo como os candidatos. No caso da
empresa onde estagiei, existiam vagas abertas em vdrias zonas do pais e, por isso mesmo,
torna-se insustentdvel realizar entrevistas presenciais uma vez que os recrutadores estdao
alocados a zona norte de Portugal.

Apds a fase das entrevistas, temos entdo a fase da realizacdo de relatdrios. E nesta fase que o
recrutador tem que descrever todos os aspetos que considera relevantes, acerca do/a

candidato/a. Neste relatério constam algumas informacdes pessoais do individuo, mas
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também o parecer do recrutador, assim como uma avaliacdo quantitativa e qualitativa das
competéncias avaliadas e observadas. Posteriormente, este relatério é enviado a chefia
responsavel pela vaga em questdo, para que esta possa avaliar o candidato e perante a
informacao disponibilizada, tomar a decisdo de passagem ou ndo, para uma préxima fase.
Assim sendo, ap0s a realizacdo do relatdrio, existe uma entrevista (que podera ser online ou
presencial) realizada pela chefia responsavel pela vaga. Nesta entrevista, por norma, o
recrutador n3o estd presente, uma vez que ja realizou a validacdo das competéncias do/a
candidato/a anteriormente.

Relativamente a decisdo final, quanto a sele¢do ou ndo sele¢do do/a candidato/a, na maioria
das vezes, a decisdo é inteiramente da propria chefia responsavel pelo cargo. Porém, a chefia
pode optar por pedir uma segunda opinido ao recrutador responsdvel por aquele processo, o
que ocorre nalguns casos.

Nos dias que vivemos e tendo em conta o estado do mercado de trabalho atual, torna-se
praticamente impossivel falar de recrutamento sem abordar o tema da atracdo de talento.
Confesso que anteriormente quando pensava na area do Recrutamento, pensava no quao
entusiasmante deveria ser, no meio de tantas candidaturas, escolher alguém para ocupar
aquele cargo. Nao pensava na dificuldade em recrutar, nem na possibilidade de ter que ser o
recrutador a fazer um trabalho ativo de procura e pesquisa de candidatos. Foi aqui um dos
meus primeiros grandes choques com a realidade profissional que Dubar (2012) enfatiza, e
gue relaciona com as dificuldades inesperadas da pratica. Porém, comecei desde cedo a
perceber que em certas areas funcionais, ndo havia um grande nimero de candidaturas e esta
auséncia de candidatos, em conjugacdo com a urgéncia de algumas vagas, consistia numa
pressdo constante no meu dia a dia. A escassez de candidaturas, comecava entdo a constituir
um grande obstaculo para mim.

No decorrer do meu estagio, a palavra que mais ouvia dos meus colegas de equipa era
“resiliéncia”. Todos aqueles que passavam no meu caminho me diziam que durante a minha
experiéncia, ia adquirir e desenvolver muitas competéncias, mas que a maior de todas elas ia
ser a resiliéncia e, com o passar dos meses, estas afirmagdes faziam cada vez mais sentido e
ecoavam na minha cabeca.

A pesquisa ativa de candidatos para procurar suprimir as necessidades da empresa consiste,
em vez de depender apenas das inscricdes dos candidatos nas vagas anunciadas, realizar um

trabalho proativo na procura de candidatos que atendam aos requisitos da empresa. Esta
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pesquisa pode ser feita através de um histérico de antigos candidatos, que estiveram em
processo de recrutamento na empresa e foram bem classificados, mas que por algum motivo
ndo foram selecionados, ou através da internet, que tem se vindo a mostrar uma excelente
ferramenta para os recrutadores através de redes sociais como o LinkedIn (Hosain & Liu. 2020;
Rao et al. 2019).

Tendo em conta a dificuldade em atrair talento para certas oportunidades profissionais e
sendo eu parte constituinte da equipa do Programa de Estagios, para além de recrutamento,
o meu contributo passou também pelo apoio na parte estratégica. Deste modo, desenvolvi
um projeto de pesquisa intensiva de Feiras de Emprego/Eventos Universitarios, onde recolhi
o maximo de informacdo possivel acerca de mais de 50 feiras (nomeadamente acerca de
custos de participacdo, datas, dreas de interesse, dindamicas...) e posteriormente, criei uma
base de dados que agregava toda esta pesquisa. Este trabalho permitiu definir a nossa
estratégia e decidir, tendo em conta o orcamento e as prioridades, em que feiras a empresa
ia estar presente. Apesar deste trabalho ter sido uma parte muito pequena do meu estdgio
curricular (uma vez que estive dedicada praticamente por inteiro ao processo de
Recrutamento e Selecdo Profissional), foi fundamental no sentido em que me deu uma visao

e uma lente mais estratégicas, perante a drea do Recrutamento.

No decorrer do meu estdgio, tive também eu possibilidade de marcar presenca em algumas
das feiras onde a empresa se apresentou e sinto que foi um aspeto muito positivo para mim
e para o meu desenvolvimento profissional, porque junto dos alunos conseguia perceber
melhor as suas preferéncias e no fundo, aquilo que procuravam num primeiro contacto com
o mundo real de trabalho. Ao mesmo tempo, estas feiras permitiam-nos estabelecer
contactos e criar um pool de novos candidatos, algo que é imprescindivel, como referem
D’Silva (2020) e Karim e colegas (2020), para qualquer recrutador, principalmente quando
falamos de areas de recrutamento criticas.

Nos dias que correm, acho impossivel, falarmos de recrutamento sem automaticamente
esbarrarmos no conceito de pool de candidatos. Na minha opinido, e tendo em conta a
competitividade do mercado de trabalho atual, qualquer empresa que trabalhe ativamente
na criacdo de uma base de candidatos, € uma empresa mais preparada para as dificuldades
inerentes ao processo de recrutamento. Chapman e Mayers (2015), sublinham o papel crucial,

mas muitas vezes subestimado, da "série de sistemas, processos e estratégias concebidas para
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maximizar a dimensdo e a qualidade do grupo de candidatos" (p. 27). No caso da empresa
onde estagiei, a pool de candidatos era alimentada através de contactos estabelecidos em
feiras de emprego, candidaturas espontaneas e também, candidatos de processos anteriores
gue nao tivessem sido selecionados para a vaga em concreto. Isto ajudava-nos a otimizar o
processo de recrutamento porque, por vezes, perante uma nova vaga, ndo era necessario a
publicacdo do anuncio e a triagem de novos candidatos, acabando por existir uma reduc¢ao de
tempo no que diz respeito ao fecho do processo de recrutamento e uma redugdo dos custos

associados, e consequentemente uma maior eficacia.

Reunioes Kaizen

Desde o inicio do estagio que me informaram de que, semanalmente, iriam ocorrer reunides
de equipa que se denominavam por “Reunides Kaizen”. Colocando agora em perspetiva,
durante a minha primeira semana de estdgio, penso que o termo “Kaizen” foi o termo que
mais ecoava nos corredores. Nunca antes tinha ouvido falar deste conceito, mas rapidamente
explicaram-me que a metodologia Kaizen, era quase uma” religidao” seguida pela empresa, nas
guais se sustentavam as suas praticas, valores e atuacdo. Kaizen é um termo de origem
japonesa e retrata uma filosofia que mantém o seu foco na melhoria continua, focada no
envolvimento das pessoas e na eliminacdo de desperdicios (Hornburg, 2009). E o resultado de
duas palavras: “Kai” que significa mudanca e “Zen” que significa para mudar sempre para
melhor (Fontes & Loos, 2017). O Kaizen apresenta a seguinte ideologia: “Hoje melhor do que
ontem, amanha melhor do que hoje”, onde acresce a ideia de melhorar a cada dia (Instituto
Kaizen, 2012). Relativamente ao contexto empresarial, é entdo uma metodologia que permite
reduzir os custos e melhorar a produtividade, sendo que é fundamental o envolvimento de
todos os colaboradores (independentemente do seu cargo ou hierarquia), de modo a se
atingirem os resultados pretendidos.

No contexto do meu estdgio, as “Reunides Kaizen” eram momentos que ocorriam uma vez
por semana, onde toda a equipa se reunia para falar acerca de: tarefas que finalizou na
semana anterior; tarefas que estdo planeadas; tarefas que se encontram atualmente a
executar; e, por fim, tarefas que se encontram em verificagdo. E, resumidamente, um espaco
de partilha onde cada elemento constituinte da equipa, executa um ponto da situacdo acerca

do seu trabalho.
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Estas reunides foram extremamente importantes para a minha integracdo e adaptacdo, uma
vez que conseguia ter uma visdo mais ampla das tarefas que cada colega se encontrava a
realizar. Assim, este foi para mim um auténtico “espaco de aprendizagem”, pois de cada vez
que algum elemento da equipa expunha uma dificuldade ou problema com que se estava a
deparar no desempenhar do seu trabalho, toda a equipa em conjunto procurava solucdes para
o0 mesmo e debatia esse assunto. Segundo Wenger et al. (2002), este conjunto de pessoas que
compartilham uma preocupacdo, conjunto de problemas ou uma paixdo comum acerca de
algo e, interagindo continuamente, procuram aprofundar o seu conhecimento
nesse mesmo assunto, denomina-se comunidade de pratica (CoP). Para mim, pertencer a esta
CoP revelou-se fundamental para uma maior nog¢do e consciéncia dos desafios inerentes a
area do Recrutamento e Selecdo e, ao mesmo tempo, fez-me sentir parte constituinte dando-

me a sensacdo de que poderia contribuir ativamente com ideias e/ou opinides.

O Teletrabalho: vantagens e desvantagens

Na equipa onde desempenhei o meu estagio curricular, o trabalho é realizado
maioritariamente em teletrabalho. Depende sempre das circunstancias e de cada recrutador,
mas o mais comum e frequente é realizar 4 dias de trabalho a partir de casa e 1 dia de trabalho
presencial na empresa, que é comum a todos os colaboradores da equipa (sendo que este dia
seria entdo o dia designado para a Reunido Kaizen que mencionei anteriormente). Segundo
Mello (1999), teletrabalho implica levar as atividades de trabalho aos colaboradores em vez
de levar os colaboradores a empresa, é uma atividade fora da empresa que pode ocorrer em
um ou mais dias da semana, seja em casa ou em outra area, e que é uma forma de substituicdo
das idas e vindas diarias a organizacdo, através das novas tecnologias disponiveis no mundo
do trabalho. Tendo em conta o inerente periodo de adaptacdo e o facto de tudo ser “novo”
para mim, trabalhava praticamente todos os dias na empresa, mas com o passar do tempo,
fui adotando o “modelo” dos meus restantes colegas e por isso, comecei a trabalhar 1 dia em
modo presencial e os restantes 3 dias (visto que as sextas-feiras ndo havia estdgio, mas
reunioes de orientacdo), a partir de casa. Inicialmente, esta questdo de trabalhar a partir de
casa era assustadora. Confesso que tive receio de me sentir desamparada e para mim era

guase impossivel perceber como é que iria conseguir desempenhar o meu trabalho através da
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sala da minha casa. Mas rapidamente percebi que estes medos se deviam a minha
inexperiéncia e que trabalhar a distancia podia ser tdao ou ainda mais produtivo, do que
trabalhar presencialmente na empresa. A OIT (2013) refere que existe uma grande quantidade
de evidéncias que demonstram que os trabalhadores que estdao em teletrabalho, tendem a
ser mais produtivos e trabalhar mais horas que os colegas que trabalham no escritdrio. Com
o passar do tempo, cheguei ao ponto de sentir que o dia presencial era o dia menos produtivo
da semana, uma vez que toda a equipa se encontrava no escritério e se tornava impossivel
realizar entrevistas nessa altura, tendo em conta a quantidade de vozes e entrevistas que
decorriam ao mesmo tempo. Estando a falar de uma equipa de recrutadores, o cenario
tornava-se um pouco cadtico e a certo momento eu sé pensava para mim mesma, "Mas como
é que isto funcionava antes do teletrabalho?”.

No entanto, se considero que é mais produtivo trabalhar a partir de casa, também sinto que
no que diz respeito a interacdo social, acho o dia presencial imprescindivel. Sempre gostei do
contacto com outras pessoas, do trabalho em equipa, de almocar acompanhada por colegas
e de por a “conversa em dia”. E por isso, com o passar do tempo, tornou-se dificil gerir as
minhas emocodes a trabalhar a partir de casa. Sentia-me mais sozinha e quase como se os dias
fossem todos iguais. Pelo que, o dia presencial em que todos nos encontrdvamos na empresa,
era um género de “boost” para dar continuidade a semana. Para além disso, também sentia
gue articular e conciliar a dindmica familiar com o desempenhar do meu trabalho, era um
desafio. Como referido por Boonen (2002), no teletrabalho tem que haver uma adequacao a
nova realidade, ao sistema de trabalho isolado e a autodisciplina, entre o espaco privado
(pai/mde — esposo/esposa) e o espaco profissional, e as consequentes negocia¢des familiares

decorrentes do exercicio de diferentes papéis no mesmo contexto.
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Reflexdo sobre a prépria experiéncia de estagio

O estdgio curricular foi focado, inteiramente, na area do Recrutamento e Sele¢do Profissional,
e se por um lado ndao me foi possivel ter um contacto abrangente com as diferentes areas da
Psicologia do Trabalho e das Organiza¢des, por outro, permitiu-me conhecer o “mundo” desta
pratica de gestao de recursos humanos de forma aprofundada e consolidada. Ter um contacto
tdo direto e focado com esta drea, permitiu-me conhecer todos os processos inerentes a
mesma e, consequentemente, deu-me a oportunidade de aprender através da experiéncia
prolongada e dos meus préprios erros.

Desempenhar o meu estagio curricular na area do Recrutamento permitiu-me desenvolver
varias competéncias, sendo a maior delas todas, a resiliéncia. Ao longo dos 6 meses de estagio,
foi-me dada de forma frequente e gradual, autonomia. Cada nova necessidade de
recrutamento, era para mim, um desafio. Tive que aprender que, até que exista uma pessoa
selecionada, existe uma triagem longa e trabalhosa. Tive que aprender que, encontrar o(a)
candidato(a) adequado para uma determinada vaga, pode ser um processo de muitos meses.
Tive que aprender a lidar com a urgéncia do cliente, muitas vezes perante uma escassez de
candidaturas. E tive que aprender a gerir as expectativas, minhas e dos outros.

Com o passar do tempo, foi-se tornando mais facil (sem nunca o ser), fui percebendo melhor
o que cada chefia pretendia quando abria uma nova necessidade de recrutamento e sentia-
me mais confiante no desempenhar do meu trabalho. No inicio, perante tantos medos e
receios, sinto que me faltou a compreensao de que, errar faz parte de qualquer processo de
aprendizagem. E como tal, o medo de errar fazia com que ndao me sentisse confiante e
verificasse cada mais pequeno pormenor, mais vezes do que as que me consigo lembrar. No
entanto, no decorrer do estdgio, a minha supervisora de estdgio foi demonstrando confianca
em mim e fez-me sentir num “espaco seguro”, onde eu poderia aprender sem medo de errar
e onde existia a compreensdo de que, ha certas coisas, que sé aprendemos com tempo e com
a exposicao as situagdes. Sinto que esse apoio foi fulcral para o meu desenvolvimento, ndo
s pessoal, mas também profissional, e o facto de ela se mostrar sempre disponivel para me
dar opinido sobre o meu trabalho, também foi algo que me permitiu aperfeicoar e perceber
gual era o caminho a seguir. Este feedback ao longo do estagio, permitia-me perceber os meus
pontos fortes, mas também quais eram os pontos em que eu deveria melhorar e acredito
mesmo que foi esta comunicacdo que fui estabelecendo, que me permitiu crescer desde o
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inicio do estagio, até ao final.

Outra das competéncias que desenvolvi, foi sem duvida a observag¢ao. Pondo em perspetiva,
observar foi das competéncias que mais coloquei em pratica no estdgio. Lembro-me de, no
inicio, aproveitar cada reunido e cada contacto com algum colega da minha equipa, como uma
oportunidade de aprendizagem. Observava cada mais infimo pormenor e apontava tudo
aquilo que considerasse relevante, enquanto colocava perguntas e ouvia atentamente as
respostas. Uma questao em que sinto que a observagdo foi extremamente relevante, foi nas
entrevistas. Desde o inicio que demonstrei interesse em assistir a entrevistas realizadas pelos
meus colegas e foi-me dada a oportunidade de assistir a varias, o que considero que contribuiu
em muito para a minha aprendizagem. Num ritmo empresarial e um tanto frenético, é dificil
observar atentamente, mas foi algo que sempre tentei fazer, e que sinto que fui aprendendo
ao longo do tempo.

Outra das competéncias que sinto que mais desenvolvi, foi a organizacdo e gestdao de tempo.
No recrutamento, como em todas as dreas, ha alturas de grande pressdo e de um grande
volume de trabalho, onde o sucesso da nossa atuacdo passa por definir eficazmente as
prioridades e delinear objetivos. A organizacdo era provavelmente das competéncias que eu
menos praticava anteriormente e, por isso, foi dos aspetos que mais tive que me esforcar para
desenvolver durante o estagio. Com o crescimento do volume dos processos de recrutamento,
com os constantes emails das chefias a pedir novos curriculos e com todas as informacgdes que
tinha que dominar, tornou-se obrigatério desenvolver a minha organiza¢ao e perceber de que
forma é que poderia gerir o meu tempo em fungdo das tarefas que tinha que realizar. Perceber
como é que os meus colegas se organizavam, foi também uma grande ajuda neste processo.

No entanto, por muitas competéncias que possa mencionar, vai soar sempre redutor perante
tudo aquilo que aprendi e perante a forma como cresci enquanto futura profissional, mas
acima de tudo, enquanto pessoa. O estagio curricular foi sem duvida a etapa mais marcante
do meu percurso académico. Foi, inicialmente, o abrir a porta a um mundo completamente
novo e o medo de ndo ser capaz de corresponder as exigéncias do mercado de trabalho, mas
no final, foi a dor e a nostalgia de ter que fechar esta porta e a compreensao de que, afinal,
somos mais capazes do que aquilo que idealizamos. Foi a percecdao de que contribui
ativamente para a empresa que me recebeu de bracos abertos e de que, a empresa contribuiu
em muito, para a profissional que me espero tornar um dia.

Gostaria de realcar também que, neste estagio, pude acompanhar e compreender de perto a
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importancia da formacdo em Psicologia e a relevancia de um Psicélogo numa organizagao.
Segundo Rogelberg (2016), os objetivos da psicologia do trabalho e organizacional sdo
compreender melhor e otimizar a eficacia, a salde e o bem-estar dos individuos e das
organizagdes. Alem disso, no caso especifico do Recrutamento e Sele¢ao Profissional, a
utilizacdo de testes psicolégicos, quando aplicados por um profissional com formacdo em
psicologia, parecem ser um bom aliado para auxiliar a contratacao de pessoas (Janetius, 2019).
Contudo, os psicologos tém muito mais a oferecer a gestao de recursos humanos do que um
conjunto de ferramentas para selecionar, avaliar ou desenvolver os trabalhadores (Cleveland
et al. 2015). Os psicélogos ndo se preocupam apenas com critérios como a eficacia e a
suficiéncia econdmica, mas também com o bem-estar humano dos membros das organizacées
(American Psychological Association, 2010) e com a necessidade de tornar a experiéncia de
trabalho uma experiéncia que contribua para a sustentabilidade dos trabalhadores, dos
grupos de trabalho e das organizac¢des. Cleveland et al. (2015), referem ainda que o psicélogo
tem a responsabilidade de respeitar o seu cédigo de conduta: agir de forma a beneficiar a
organizacao; atuar de forma a beneficiar os membros dessa organizac¢ao; e agir de uma forma
gue reconheca os direitos e a dignidade humana essencial de todos os membros e partes
interessadas da organizacdo. Porém, considero que se tivesse que identificar uma limitacdo
do meu estagio, seria o facto de no decorrer do mesmo, nao ter utilizado testes psicoldgicos.
Tendo em conta que este é um aspeto que diferencia o trabalho do psicdlogo, quando
comparado ao trabalho de um profissional de outra area, penso que ter tido contacto e ter
desenvolvido conhecimentos acerca da administracdo de testes psicoldgicos, poderia ter sido
um acrescento significativo para o meu percurso profissional.

Posto isto, e depois de toda a minha experiéncia, acredito plenamente que o tato e a
sensibilidade, que devem ser partes constituintes da conduta de qualquer Psicélogo ou futuro
Psicdlogo, fazem a diferenca. A capacidade de olharmos para as pessoas e encara-las como
pessoas, ao invés de numeros, permite-nos estabelecer uma base de empatia e compreensao
e consequentemente, ver para além do ébvio e identificar caracteristicas que mesmo nao
sendo técnicas, tém muito peso no desempenhar de qualquer funcdo. A psicologia permite-
nos ter uma “lente” mais critica e investigativa, sem nunca esquecer a sensibilidade e a
importancia de conseguirmos “calcar os sapatos dos outros”.

Numa organizacdo existem diversas e multiplas partes constituintes que trabalham em

conjunto, cada uma com o seu objetivo e relevancia, de forma criar resultados exponenciais,
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e este estagio fez-me perceber que independentemente de tudo, deve sempre haver espaco

para a Psicologia.
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