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Introduciao

Este relatorio aborda o trabalho desenvolvido durante o estagio curricular realizado na
equipa de Talent Acquisition (TA) da Deloitte, inserido no plano de estudos do Mestrado
em Psicologia Organizacional da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da
Universidade de Coimbra. O estagio teve inicio no dia 12 de setembro de 2022 e foi
realizado tanto presencialmente, nos escritorios de Lisboa, como remotamente, seguindo
um modelo de trabalho hibrido em regime fu!//-time, com uma carga horaria de 40 horas
semanais.

O estagio curricular desempenha um papel crucial na preparacido dos estudantes para a
entrada no mercado de trabalho, uma vez que permite por em pratica os conhecimentos
tedricos adquiridos e desenvolver e adquirir competéncias importantes para a pratica da
profissdo. O objetivo principal deste estagio foi conhecer os processos de Recrutamento
e Selecdo (R&S) da Deloitte e ganhar experiéncia nesta area. Durante estes meses,
trabalhei em estreita colaboragdo com uma equipa de colaboradores experientes, que me
orientou e transmitiu conhecimento, participei em diversas atividades e eventos
relacionados com R&S, auxiliei na criagao de antiincios de emprego em diferentes canais,
na triagem de curriculos, avaliacdo de candidatos e entrevistas de selecdo e participagdo
em eventos de recrutamento.

No primeiro capitulo foi realizada uma apresentacdo da organizacdo de acolhimento e o
respetivo enquadramento teorico, a luz das estruturas de Mintzberg (1995), assim como
uma breve analise da cultura da organizacao. Em seguida, foi realizada a descrigdo ¢ a
analise critica das tarefas realizadas.

O seguinte capitulo do presente relatorio foi dedicado a andlise da dualidade Trabalho
Remoto vs. Presencial. Esta analise incide em conceitos como o stress € o desempenho.
Em seguida foi realizada uma analise das competéncias desenvolvidas, a reflexdo geral
do estagio e consideragdes finais. O relatdrio termina com as referéncias bibliograficas

que foram utilizadas na realizagdo do trabalho e com os anexos relevantes para o mesmo.



1. Apresentacio do Sistema de Ac¢io
1.1. A Deloitte

A Deloitte ¢ uma empresa de prestagdo de servigos financeiros e tecnologicos com
mais de 175 anos de atividade, 345 mil profissionais e esta presente em mais de 150
paises. Em Portugal, a Deloitte conta com mais de 5 mil colaboradores, tem escritdorios
em Lisboa e no Porto e centros tecnologicos em varias cidades do pais, como Viseu e
Braga, Faro e Coimbra (Deloitte, 2022).

Foi fundada em 1845 por William Welch Deloitte, que tinha o objetivo de
construir algo que agregasse valor e que permitisse um crescimento sustentavel da
sociedade. A Deloitte ¢ o resultado concreto dessa ambigdo e, comprometida em fazer a
diferenca, tem tido um crescimento significativo, tanto em nimero como em diversidade
(Deloitte, 2023a).

Atualmente, a Deloitte oferece uma ampla gama de servigos distribuidos em seis
areas distintas: Audit & Assurance (Auditoria), Consulting (Consultoria), Financial
Advisory (Consultoria Fiscal), Risk Advisory (Anélise de Risco), Tax & Legal (Servigos
Fiscais e Legais), e a mais recente Deloitte Digital (Deloitte, 2023a).

1.2.  Cultura Organizacional

A cultura ¢ um conceito coletivo, inerente a um conjunto de pessoas (como uma
organizacdo), e pode ser descrita como as atitudes, os valores, as normas
comportamentais, ¢ as expectativas dos colaboradores (van Muijen, 1998). A cultura
organizacional determina como os colaboradores experienciam e ddo sentido as
organizagdes, ou seja, a cultura pode ser interpretada como uma no¢ao compartilhada por
todos os membros de uma organizagao sobre algum aspeto do contexto organizacional
(Schneider, 2000; Borman et al., 2003). Por isto, cultura orienta 0 comportamento dos
atores organizacionais e, para além disso, valida as suas a¢des (Rebelo, 2006). Esta ideia,
proposta por Lemaitre (1984), citado por Rebelo (2006), define a cultura organizacional
como um fator regulador dos padrdes de comportamento aceites numa organizagao, ou
seja, os pressupostos e os valores de uma organizac¢ao determinam aquilo que ¢, ou ndo,
correto fazer, e os comportamentos que sao valorizados.

Uma cultura organizacional forte, baseada no respeito e na valorizagdo dos

colaboradores, pode ter uma influéncia significativa na forma como estes se comportam.



Se uma organizagdo tiver a sua missdo e valores bem definidos, facilmente haverd um
sentimento de pertenca e de identificagdo por parte dos colaboradores, que por sua vez
aumentam o compromisso com a organizagao (Greenberg, 2011).

A Deloitte ¢ o somatorio dos valores, das competéncias e da ambigdo das suas
pessoas, que a organizagdo considera como o seu bem mais precioso. A reputacdao da
empresa e o padrdo de exceléncia pelo qual ¢ conhecida mundialmente, resulta da aposta
no talento (Deloitte, 2023a). A missdo da Deloitte é “make an impact that matters”, ou
seja, criar um impacto positivo, funcionando em prol da sociedade, desafiando formas de
pensamento e apoiando os seus clientes na resolucao dos desafios mais complexos. Para
isto, a Deloitte rege-se por cinco valores que inspiram e motivam todos os seus
colaboradores: servir com integridade (“serve with integrity”), cuidar uns dos outros
(“take care of each other™), colaborar para um impacto mensuravel (“collaborate for
measurable impact”), liderar o caminho (“/ead the way”) e promover a inclusdo (“foster
inclusion”). Desta forma, a Deloitte compromete-se a servir os seus clientes com
integridade, qualidade e confidencialidade, a inspirar os novos talentos com base no
respeito, na inclusdo e na diversidade, e a contribuir para uma mudanca positiva na
sociedade (Deloitte, 2023a).

Através destes alicerces, a Deloitte trabalha para alcancgar a sua visao de construir
um futuro melhor, transformar as organiza¢des para um mundo prospero e sustentavel
(“better futures, transforming organizations for a sustainable and prosperous world”)

(Deloitte, 2023a).

1.3. Modelo de Gestiao e Estrutura Hierarquica

A estrutura organizacional da Deloitte combina a especializagdo em industrias,
agrupadas por unidades de negocio (business units), com grupos de competéncias
especificas (functions) (Anexo Privado I). Esta estrutura tem como objetivo fortalecer a
especializacdo individual e coletiva, estabelecer uma maior proximidade com os clientes,
e aumentar a eficiéncia da utilizagdo de recursos (Deloitte, 2023a).

A estrutura hierarquica da Deloitte ¢ bastante complexa, tanto vertical como
horizontalmente e, por este motivo, neste relatdrio sdo apresentados varios organigramas,
de forma a facilitar a compreensdo geral da organizacdo e a minha integracdo na mesma.

A Deloitte ¢ composta por uma sede, localizada em Nova lorque, que define a estratégia



adotada por todas as suas unidades (como a Deloitte Portugal). O nivel hierarquico mais
elevado da Deloitte Portugal ¢ o Chief Executive Officer (CEQO), que possui todas as
responsabilidades executivas da empresa, e a partir dai a Deloitte esta dividida em cinco
grandes areas de atividade (cada uma com um Partner responsavel pela sua gestdo),
divididas em vérios departamentos, cada um com a sua estrutura hierarquica. O meu
estagio foi realizado no departamento de People Attraction, Recruitment & Employer
Branding (People), inserido na area de Corporate Functions, como se pode observar
sombreado a verde no Anexo Privado II. E importante referir que este organigrama néo
contém todos os niveis hierdrquicos nem todas as divisdes dos departamentos da
organizagdo, mas apenas os mais relevantes para a compreensao da minha posicao dentro
da organizagao.

O departamento de People ¢ coordenado por um People Director e esta dividido
em cinco equipas (Anexo Privado III): People Services (responséavel pelo pagamento de
salarios, gestdo das contratagdes e relatorios de horas de trabalho); Learning,
Development & Talent Managment (responsavel pelo onboarding e acompanhamento dos
novos colaboradores, formacao e aprendizagem, desenvolvimento de carreiras e gestao
de desempenho); Total Rewards & Labour Relations (responsavel por recompensas,
beneficios e mobilidade); Culture & People Experience (responsavel pelas campanhas
publicitarias e experiéncia de recrutamento); e Talent Acquisition (TA) (responséavel pela
atracdo, recrutamento e selecao). Cada uma destas equipas ¢ coordenada por um Head
Coordinator ou Associate Director (Deloitte, 2023a).

A equipa de TA estd dividida em trés subequipas (Anexo Privado IV): Attraction
(responsavel por atrair candidatos, estabelecer e gerir as relagdes com as universidades,
os docentes e os estudantes, realizar eventos e publicitar a Deloitte e as oportunidades de
emprego), que por sua vez esta divida entre Technology e Business;, Recruitment
(responsavel por todos os processos de recrutamento e selecdo), esta subequipa também
esta dividida entre Technology e Business, e ainda entre New Grads e Experienced; ¢
Insights & Projects (responsavel pela gestdo de projetos de TA). Dentro da equipa de
TA, integrei a subequipa de Recruitment > Technology > New Grads (NG), especializada
nos processos de R&S de recém-graduados para as areas de tecnologia. Cada uma destas

subequipas ¢ coordenada por um Manager.



Por fim, a equipa de recrutamento de New Grads ¢ composta por seis elementos:
um Team Leader, um Experienced Technitian, dois Junior Technitians, e dois Trainees.

No Anexo Privado V pode-se observar, sombreado a verde, a minha posi¢ao nesta equipa

1.4. Enquadramento e Analise

Esta andlise baseia-se no modelo de Configuragdes Estruturais proposto por

Mintzberg (1995), por ser um dos autores mais relevantes no dominio das estruturas
organizacionais. Para o mesmo autor, a estrutura organizacional refere-se a base sob a
qual se constréi uma organizagdo, a estrutura formal da organiza¢do que define a
hierarquia da organizacdo e a divisdo de tarefas e responsabilidades (Galbraith, 1987;
Greenberg, 2011).
Segundo Mintzberg (1980), a estrutura de uma organizagao estd dividida em cinco partes:
o vértice estratégico (alta gestdo), a linha hierdrquica (gestdo intermédia), o centro
operacional (produ¢do), a tecnoestrutura (manutencao e controlo) e o apoio logistico ou
areas de apoio.

Tendo em consideragdo a natureza das suas fun¢des, assim como a sua
distribuicdo geografica, a Deloitte, como rede global, assume uma Estrutura
Divisionalizada (Hall, 1991; Mintzberg, 1995). Esta configuracdo caracteriza-se pela sua
linha hierdrquica composta por um conjunto de organizagdes praticamente
independentes, vinculadas entre si por um sistema diretivo central, responsavel pelo
planeamento da estratégia, estabelecimento de objetivos € monitorizagao de resultados.
Apesar disto, este tipo de estrutura concede as suas divisdes plena autonomia para que
tomem as suas proprias decisdes (Mintzberg, 1995). Neste caso, a sede da Deloitte ¢ a
estrutura administrativa central da organizagao, da qual a Deloitte Portugal, e todas as
firmas Deloitte espalhadas pelo mundo, fazem parte.

Este tipo de estrutura ¢ geralmente adotado devido a diversidade do mercado no
que toca a produtos e servi¢os, mas também de clientes e de regides (Mintzberg, 1980),
e por isso cada Deloitte se responsabiliza por dar resposta as necessidades do mercado
em que estdo inseridas. No caso da Deloitte Portugal, o mercado geografico ¢
maioritariamente Portugal e Angola (Deloitte 2023a).

Existem quatro principais vantagens associadas a este tipo de estrutura

organizacional. A primeira assenta no facto de permitir uma gestao do capital eficaz, uma



vez que € possivel determinar quais sdo os mercados mais fortes e realocar o capital para
os mesmos. A segunda vantagem advém do facto de permitir as suas unidades uma grande
independéncia, favorecendo a criagao de diretores-gerais. Em terceira vantagem consiste
na redugdo do impacto dos riscos, uma vez que, por ser uma estrutura divisional, um
problema que afete uma divisdo, ndo ird afetar toda a organizagdo. Por fim, a maior
vantagem associada a este tipo de estrutura ¢ a sua capacidade de resposta estratégica
rapida e eficaz (Mintzberg, 1995). Apesar das vantagens que lhe estdo associadas, este
modelo estrutural pode gerar desmotivacdo nos colaboradores devido ao carater
altamente estandardizado das suas tarefas.

Tendo em consideragdo as fungdes que desempenha, a Deloitte opera de acordo
com uma Burocracia Profissional, caraterizada pela estandardizacao das qualificacdes
dos seus profissionais, de forma a produzirem servigos estandardizados. Esta abordagem
caracteriza-se, precisamente, pelos seus colaboradores altamente especializados capazes
de se autogerirem, o que lhes confere poder dentro da estrutura organizacional
(Mintzberg, 1995). Este tipo de configuracdo também se define por uma alta
especializacdo, horizontal e vertical, tal como se observa na estrutura da Deloitte com o
seu elevado nimero de niveis hierdrquicos e departamentos e contribui para a
descentralizacdo do poder, uma vez que distribui o poder de decisdo por diversos niveis

hierarquicos e d4 autonomia aos seus profissionais (Mintzberg, 1995).

2. Atividades Desenvolvidas
2.1.  Processo de Recrutamento e Selecao Hello World IT

E imprescindivel que as organizagdes consigam atrair talentos que possuam as
competéncias necessarias para impulsionar o desempenho e alcangar os objetivos
estabelecidos, e para isso, ¢ fundamental realizar processos de R&S eficazes e capazes de
identificar os candidatos mais qualificados e mais alinhados com a cultura e os valores da
organizac¢do (Cook, 2004; Salgado et al., 2001; Van Iddekinge & Ployhart, 2008, citados
por Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Desenvolver sistemas de recrutamento e selecdo eficazes, que incluam
ferramentas de selecdo validas, traz vantagens significativas a longo-prazo para as
organizagdes. Em primeiro lugar, contribuem para a melhoria do desempenho

organizacional, pois permitem a agrega¢ao de individuos com o potencial necessario para
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realizar as tarefas. Ao selecionar os candidatos mais adequados, a organizacdo pode
beneficiar do talento, das habilidades e das competéncias desses profissionais,
impulsionando a produtividade e o sucesso da organizacao (Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Para além disso, a implementacao de sistemas de recrutamento e seleg¢ao eficazes
reduz a ocorréncia de erros de selegdo. Esses erros podem ter consequéncias financeiras
significativas para a organizacdo, além de afetar negativamente o clima e o ambiente de
trabalho. Ao evitar a contratacio de candidatos inadequados ou mal qualificados, a
organiza¢do economiza recursos financeiros e evita possiveis problemas decorrentes de
uma sele¢do inadequada. A implementagao de processos rigorosos e ferramentas validas
de selecdo resulta em beneficios tangiveis para as organizagdes, tanto em termos de
desempenho quanto na reducao de custos e impactos negativos no clima organizacional
(Schmidt & Hunter, 1998; Patterson et al., 1997). O presente relatdrio aborda atividades
maioritariamente relacionadas com R&S, mais especificamente com o processo Hello
World IT (HWIT).

Tendo em conta o niumero elevado de necessidades de contratagao e a grande
especializacao que a caratcteriza, a Deloitte possui varios processos de recrutamento,
focados em atrair e recrutar diferentes tipos de candidatos, com diferentes tipos de
backgrounds académicos e experiéncias profissionais.

Para um melhor enquadramento, acho relevante referir novamente o organigrama
da equipa de TA (Anexo Privado IV), no qual se pode observar as diferentes
especializagcdes da subequipa de Recrutamento. Cada uma destas subequipas ¢
responsavel por um processo de R&S especifico para o seu publico-alvo. O processo de
recrutamento HWIT corresponde ao processo de recrutamento de recém-graduados para
as areas de tecnologia da Deloitte, pelo qual a equipa de NG ¢ responsavel. Posto isto, o
publico-alvo sdao estudantes finalistas de licenciatura ou mestrado em cursos e
universidades target (como por exemplo, Engenharia Informatica, Engenharia
Eletrotécnica e de Computadores, Faculdade de Ciéncias e Tecnologias da Universidade
de Coimbra, Faculdade de Engenharia da Universidade do Porto e Instituto Superior
Técnico da Universidade de Lisboa), com idades compreendidas entre os 20 e os 24 anos.

O processo HWIT ¢ um processo de recrutamento externo, € por isso, de acordo
com Rodrigues e Rebelo (2011a), assegura o volume de candidatos e a diversidade que a

organizacdo necessita, ¢ consequentemente, aumenta a complexidade do processo de
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selecdo. Devido a grande dimensdo da empresa e ao seu crescimento exponencial dos
ultimos anos, as necessidades de contratacdo, principalmente de talento jovem, sdo muito
elevadas, e por este motivo o processo HWIT ¢ considerado um processo de R&S em
massa.

Durante o estagio, este processo desenvolveu-se em 6 momentos diferentes, com
a dura¢do média de 1 més e meio, compostos por trés fases: Meet our company, Meet our
work e Meet our leaders. Para além disto, o processo foi realizado de trés formas distintas:

Ongoing, Open Day e Deloitte Tech Experience.

2.1.1. Meet our Company

A fase Meet our company, também designada como fase de People, ¢ a fase inicial
de processo realizada pela equipa de NG. Esta fase engloba todo o processo desde a
publicagdo de antncios no LinkedIn e no site de carreiras da Deloitte, sourcing e hunting
de candidatos, triagem de candidaturas, screenings telefonicos, entrevistas de selegdo,
implementagao de testes técnicos e fornecimento de feedback. Por isto, pode-se dizer que
corresponde a fase de recrutamento e selecdo inicial. A fase de recrutamento corresponde
ao inicio do processo, € permite pesquisar e atrair um conjunto diverso e amplo de
candidatos, que cumpram os requisitos obrigatorios para dar resposta as necessidades da
organizac¢do (Decenzo & Robbins, 2002).

Existem diferentes fontes de recrutamento externo, sendo que, em Portugal, as
fontes mais utilizadas pelas organizacdes sdao as referéncias dos colaboradores e as
candidaturas espontaneas (Correia, 2002). Na Deloitte, para além destas, também sdo
utilizadas outras fontes, como a¢des de pesquisa direta em universidades e outros
estabelecimentos de ensino (realizados pela equipa de Attraction), € head hunting através
do LinkedIn. Desta forma, ¢ garantido um ntmero consideravel de candidatos para
cumprir as metas de contratacdo necessdrias para o crescimento da organizacdo e a sua
diversidade.

Os anuncios sobre vagas de emprego sdo publicados no site de carreiras da
Deloitte € no LinkedIn (Anexo I). Um anuncio deve conter informagdes relevantes
relacionados com o trabalho, como a descri¢do das tarefas, o enquadramento funcional,
as aptiddoes e competéncias necessarias, € outros aspetos mais especificos, como por

exemplo a obrigatoriedade de dominar algum idioma, ou a importancia de ter
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disponibilidade para viajar (Cardoso, 2001; Rodrigues & Rebelo, 2011a). Todas as
candidaturas sdo recebidas na plataforma de gestdo do capital humano utilizada pela
Deloitte - SAP Success Factors (SAP), na respetiva requisicdo do ano fiscal (FY) em
questdo, no caso do processo HWIT, a requisicao ¢ Hello World IT FY23. Estas
requisi¢des sdo utilizadas para fazer uma gestdo eficaz de todas as candidaturas e
processos de recrutamento, permitindo distribuir os candidatos por areas e por status
(Anexo Privado VI).

As referéncias internas ocorrem quando os colaboradores sdo incentivados a
recomendar pessoas pertencentes ao seu circulo social e que, do seu ponto de vista, se
adequem a fun¢do e a organizag¢do. De uma forma geral, as pessoas referenciadas tendem
a possuir expectativas mais realistas acerca da funcdo, da cultura e dos valores da
organizacao, e isto pode facilitar a sua integracao e facilitar o alcance de altos niveis de
desempenho (Yakubovich & Lup, 2006). Caso os candidatos sejam referenciados por
algum colaborador da Deloitte, o sistema de referéncias internas regista em SAP as
candidaturas e encaminha-as para a respetiva requisicdo. A partir daqui todas as
candidaturas sdo avaliadas, e apenas os candidatos que cumpram os requisitos minimos
(alunos finalistas de cursos e universidades farget) sao contactados.

O mundo esta cada vez mais tecnoldgico e isto reflete-se na elevada procura de
profissionais com competéncias técnicas, provocando a sua escassez no mercado. Isto
leva as organizagdes a estabelecerem contacto direto com as universidades, de modo a
tentar integrar os candidatos assim que concluam a sua formagao, e como tal, a Deloitte
tem uma presenca muito marcada nas principais universidades de Portugal, precisamente
para tentar captar a atencdo e reter o talento jovem. (Rodrigues & Rebelo, 2011a). No
caso destes candidatos que nao se candidatam diretamente a uma posi¢cdo, mas que estao
em contacto com a Deloitte através da participagao em algum evento numa universidade
(como por exemplo uma feira de emprego ou um workshop), os seus perfis sdo
adicionados pela equipa de Attraction a uma Talent Pool (as piscinas de talento servem
para guardar os contactos de possiveis candidatos que ainda ndo terminaram os cursos)
em SAP.

As praticas de head hunting consistem em pesquisas personalizadas através das
quais de entra em contacto com um determinado profissional que, pela especificidade das

suas caracteristicas e competéncias pode constituir uma solu¢ao de recrutamento para a
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vaga em questdo (Rodrigues & Rebelo, 2011a). Estas pesquisas sdo realizadas através do
LinkedIn e tém como objetivo identificar candidatos alvo e estabelecer contacto para lhes
dar a conhecer as oportunidades e o processo de recrutamento HWIT. Caso demonstrem
interesse sao inseridos em SAP e alocados a respetiva requisi¢ao.

A partir daqui, dé-se inicio ao processo de sele¢do, no momento em que se efetua
a triagem inicial das candidaturas com base nos procedimentos de andlise curricular
(Billsberry, 2007). Esta analise ¢ realizada de forma sistematica e rigorosa, de modo a
que todas as candidaturas sejam analisadas de forma similar (Decenzo & Robbins, 2002).
Todos os candidatos resultantes do processo de recrutamento sdo submetidos a esta
triagem e apenas os candidatos recém-graduados de um curso tecnoldgico numa
universidade target, com menos de 1 ano de experiéncia serdo selecionados. Esta pré-
selecao dos candidatos tende a resultar na eliminacdo de um numero consideravel de
candidatos (Ribeiro, 2000).

Todos os candidatos selecionados nesta analise curricular sdo adicionados (se
ainda ndo estiverem), a uma requisi¢ao correspondente ao processo HWIT e procede-se
a realizacdo de um breve screening telefonico, que tem como objetivo validar as
informagdes do curriculo e os interesses dos candidatos, assim como a sua
disponibilidade, outras informagdes que possam ser relevantes, e também explicar todas
as etapas do processo (Anexo Privado VII). Importa referir que esta foi a tarefa realizada
com maior frequéncia ao longo do estagio.

Apo6s esta chamada telefonica sera agendada uma entrevista inicial de selegao
realizada remotamente por algum dos membros da equipa de NG. Com esta entrevista
pretende-se validar novamente o contetdo do curriculo e aprofunda-lo, apresentar as
areas de tecnologia, a fungdo e a organizagao aos candidatos, validar os seus interesses,
as suas expectativas e também tentar avalid-los em relagdo aos seus valores, aptidoes e
tracos de personalidade que sejam relevantes para o desempenho da func¢io. Deste modo,
esta entrevista semiestruturada representa um momento privilegiado para que os
candidatos confrontem as suas expectativas com a realidade organizacional (Billsberry,
2007). Durante a entrevista avaliam-se parametros como a capacidade de analise e
resolugdo de problemas, comunicacdo e argumentagdo de ideias, conhecimento de
ferramentas e solugdes tecnoldgicas, interesse pela Deloitte e pelas suas areas,

proatividade, organizacdo e método de trabalho, trabalho em equipa e valores éticos.
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Estes parametros sdo analisados através de questdes comportamentais, focadas em
comportamentos exibidos no passado, como “qual foi o teu papel neste projeto que
participaste?” ou “como resolveste este conflito?”’, que avaliam os candidatos com base
nos seus comportamentos ¢ formas de desempenho reais, e questdes situacionais que
visam verificar os comportamentos que o candidato efetuaria em situagdes futuras
hipotéticas, como “onde de v€s daqui a 5 anos?”, este tipo de questdes sdo mais utilizadas
com candidatos com pouca experiéncia profissional, como ¢ o caso (Hoevemeyer, 2006;
Rodrigues & Rebelo, 2011b). No final das entrevistas, a equipa de NG retne-se para
determinar qual serd a drea mais adequada para cada candidato, tendo em conta o seu
perfil e as suas competéncias. Nesta etapa, o meu papel baseava-se no agendamento e
observacao das entrevistas.

A par desta entrevista, sdo enviados por e-mail trés testes técnicos (online
assessments): Cambridge Assesment (inglés), SHL (l6gica) e Devskiller (programagio)
(Anexo Privado VIII). Estes testes sdo implementados com o objetivo de avaliar os
candidatos em competéncias técnicas fundamentais para realizar as fungdes associadas
ao trabalho na Deloitte. Durante a maior parte do estagio detive a responsabilidade de
enviar estes testes aos candidatos e registar as cotagdes dos mesmos.

No final desta fase os todos os candidatos s@o contactados com feeback sobre as
suas entrevistas, e os que forem selecionados avangam para a seguinte fase de processo:

Meet our work, ou fase de Manager.

2.1.2. Meet our Work

Esta fase do processo pode variar de acordo com forma como esté a ser realizado,
isto €, caso seja presencial (Open Day e Deloitte Tech Experience) ou online (ongoing).
De um modo geral, esta fase pode consistir apenas numa entrevista técnica online
(ongoing), numa entrevista presencial acompanhada por uma sessiao de Deep Dive (Open
Day), ou ainda num desafio tecnolégico (Deloitte Tech Experience). Estas trés
modalidades sdao exploradas mais a frente neste relatério.

Durante esta fase, a equipa de NG tem um papel de suporte no agendamento das
entrevistas e, no caso dos eventos presenciais, de planeamento e gestdo do mesmo.
Contudo, quase todas as decisdes sdo tomadas pelos managers responsaveis pelas

entrevistas com base na analise dos conhecimentos técnicos e de outras competéncias dos
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candidatos. No final das entrevistas, a equipa de NG ¢ responsavel por fornecer feedback
a todos os candidatos, que pode ser fornecido através de uma chamada telefonica no final
dos eventos presenciais, ou por e-mail durante os processos ongoing.

Os candidatos que avangam tém uma entrevista final com um socio da Deloitte.

2.1.3. Meet our Leaders

A ultima fase do processo de recrutamento HWIT, Meet our Leaders ou fase de
Partner, consiste numa entrevista com um socio da empresa online (ongoing € Open Day)
ou uma entrevista presencial e uma sessao de Deep Dive (Deloitte Tech Experience).

Esta entrevista tem um carater mais pessoal, uma vez que o seu objetivo ¢é
determinar se os candidatos estdo alinhados com a cultura e os valores da organizagao.
Mais uma vez, o papel da minha equipa de recrutamento ¢ de suporte e logistica
(agendamento de entrevistas). Depois destas entrevistas, os candidatos recebem o
feedback final do processo através da equipa de NG, e no caso deste ser positivo, serdo

apresentadas as cartas-oferta com o prazo de resposta de 5 dias uteis.

2.1.4. Deloitte Tech Experience

Como foi referido anteriormente, o processo de R&S HWIT pode assumir varias
formas, uma delas ¢ o evento Deloitte Tech Experience. Assim, fase de People consiste
entdo da sele¢ao dos candidatos, aplicacao de testes e partilha de informagdes sobre o
evento. Os candidatos selecionados nesta fase, t€ém a oportunidade de participar no evento
presencial.

O primeiro dia do evento corresponde a fase de Manager e os candidatos sao
desafiados a realizar um desafio tecnoldgico em equipa com a orientagdo de um Manager,
que os ira avaliar em relagdo as suas competéncias técnicas e também interpessoais. Os
candidatos que avancam para a fase seguinte, tém a oportunidade de regressar para uma
entrevista de Partner presencial e também para participarem em sessdes de Deep Dive.
Estas sessdes permitem aos candidatos conhecer as areas de tecnologia da Deloitte e os
projetos que estdo a ser desenvolvidos pelas mesmas, assim como esclarecer quaisquer
questdes que tenham sobre o dia-a-dia na Deloitte, ou sobre as tarefas e responsabilidades.

Das trés formas possiveis de executar este processo de recrutamento, o Deloitte

Tech Experience ¢ a que regista maior aderéncia e maior taxa de sucesso (nimero de
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propostas aceites em relagdo as propostas apresentadas). Isto pode dever-se ao facto de
permitir uma maior interacdo entre a organizagdo e os candidatos, dando-lhes a
oportunidade de conhecer os escritorios, os profissionais € as areas com maior
proximidade. Neste sentido, todo o processo permite a aproximacao da organizagdo a
sociedade, permitindo uma interacdo que aumenta a permeabilidade das suas fronteiras
(Decenzo & Robbins, 2002).

Este evento foi realizado em dois momentos diferentes (outubro de 2022 e
fevereiro de 2023) que contaram com a presenca de 70 e 90 candidatos, respetivamente.
Importa salientar que os candidatos agendados foram superiores (cerca de 130), contudo

alguns seguiram ongoing e outros desistiram do processo.

2.1.5. Open Day

Este evento ¢ bastante semelhante ao anteriormente descrito, mas decorre apenas
durante um dia. A fase de People decorre normalmente e os candidatos sdo convidados
para participarem num dia aberto nos escritorios do Porto ou de Lisboa. Este dia ¢
equivalente a fase de Manager, e por isso, os candidatos realizam uma entrevista técnica
presencial moderada por um Manager de uma area de tecnologia, e também tém a
oportunidade de assistir as sessdes de Deep Dive sobre as areas. No final deste dia, todos
os candidatos sdo contactados pela equipa de NG com feedback, e os candidatos que
avangam sdo também contactados mais tarde com o objetivo de agendar uma entrevista
final com um sécio (correspondente a fase de Partner). No final, sdo apresentadas as

cartas-oferta aos candidatos que tiveram sucesso em todas as fases do processo.

2.1.6. Ongoing

Os processos HWIT ongoing realizam-se de forma 100% remota e servem para
integrar todos os candidatos que, por diversas razdes, ndo tiveram disponibilidade para
estarem presentes num evento presencial, ou que realizaram candidaturas fora desses
periodos. Todas fases (People, Manager e Partner) consistem apenas numa entrevista
online, realizada por Teams.

E importante referir que os processos ongoing apresentam a menor taxa de
sucesso, por ndo permitirem um contacto tdo proximo que estimule o compromisso dos

candidatos com a organizagao.
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2.2. Recrutamento e Selecio para Estagios Curriculares e de Disserta¢io

A par da minha participac¢ao no processo de R&S HWIT que ocupou a maior parte
do meu estagio, estive também envolvida no recrutamento para estagios curriculares e de
dissertagdo na Deloitte. Contrariamente ao processo HWIT, em que tinha uma funcao
mais de suporte, neste processo tinha a responsabilidade de acompanhar os processos do
inicio ao fim. As tarefas relacionadas com este processo de R&S envolvem o
preenchimento e submissao de propostas de temas de dissertagdo nas plataformas das
universidades (Anexo Privado IX), gestdo das candidaturas, triagem de curriculos,
screenings telefonicos, decisdo e partilha os candidatos com as diferentes dareas,
agendamentos de entrevistas, fornecimento de feedback, apresentagao de cartas-oferta e
preenchimento e gestao os documentos legais (como protocolos de estdgio e contratos).

Este processo também consiste em trés fases: People, Manager e Partner. Na
fase de People ¢ apenas realizado o screening telefonico (ndo € realizada entrevista de
sele¢do, nem sao aplicados testes técnicos), para entender os interesses dos candidatos,
validar temas de dissertagdo e informagdes logisticas sobre o estdgio (duracao, datas,
objetivos, protocolos, datas de submissdo, entre outras). A fase de Manager e de Partner

consistem, mais uma vez, em entrevistas online.

2.3. Insercido de Contactos de Candidatos

Durante dois meses tomei encargo de ajudar a equipa de Attraction na tarefa de
insercao de listas de contactos de candidatos e respetivos dados biograficos e académicos
em Excel e nas Talent Pools na plataforma SAP (estes candidatos eram provenientes de
eventos realizados nas universidade). As responsabilidades associadas a esta tarefa
passaram por analisar as listagens recebidas pelas universidades, fazer uma triagem dos
candidatos (por cursos relevantes para as areas de tecnologia) e inserir os candidatos nas
Talent Pools de acordo com o FY em que terminavam os seus cursos, por exemplo, se
um candidato terminasse a sua licenciatura ou mestrado em junho de 2024 era colocado
na Talent Pool do FY 2025 (uma vez que os anos fiscais iniciam em junho).

Durante estes dois meses foram inseridos por mim cerca de 2000 candidatos em

sistema, muitos dos quais foram identificados e recrutados para o processo HWIT.
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2.4. Estagios ATIVAR promovidos pelo Instituto do Emprego Formacio e

Formacao Profissional

O programa de estagios ATIVAR do Instituto do Emprego e Formagao
Profissional (IEFP) promove estagios profissionais com a duragdo de nove meses, ndo
prorrogaveis, tendo em vista auxiliar a inser¢do de jovens no mercado de trabalho com
idades entre os dezoito e os trinta anos (IEFP, 2021). A Deloitte candidata-se todos os
anos a diversas vagas de estagios ATIVAR, de forma a contribuir para a empregabilidade
jovem em Portugal.

As tarefas relacionadas com este tema baseavam-se em realizar um screening
telefonico aos candidatos com ofertas aceites e explicar em que consistia este programa
de estagios, e que, independentemente da sua elegibilidade, qualquer condi¢cdo que tinha
sido previamente apresentada se mantinha. Em seguida, colocava algumas questdes aos
candidatos para verificar alguns critérios de elegibilidade do IEFP. Caso a resposta a todas
as questoes fosse a pretendida, os candidatos eram considerados como elegiveis.

Seguidamente, sdo explicitados os documentos necessarios para avangar com o
processo e enviava um e-mail descritivo dos mesmos (Anexo Privado X). No caso das
contratacdes para Lisboa, os documentos necessarios eram o certificado de habilitagdes,
o comprovativo de inscrigdo no IEFP e o preenchimento de uma declaragdo sob
compromisso de honra, no caso do Porto, eram necessarios, para além dos ja referidos,
uma declaragdo das finangas e uma da seguranca social.

Depois de receber todos os documentos necessarios, dava seguimento para a
equipa do departamento de People responséavel pelas contratagdes.

Durante todo o processo, geria todas as informacgdes num Excel, onde registava

todos os passos e o estado dos processos e também a rece¢do de documentos.

2.5.  Anadlise Critica das Tarefas Realizadas

Neste capitulo vou fazer uma analise critica das tarefas que tive a oportunidade de
realizar no decorrer do meu estagio, e neste sentido, algumas solugdes e propostas de
melhoria.

A Deloitte, como ja foi referido, ¢ uma organizacdo com muitos anos de histéria

e conta com uma estrutura bastante complexa e altamente hierarquizada, e isso reflete-se
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no carater altamente rotineiro, formalizado ¢ estandardizado das suas funcdes e tarefas.
Por este motivo, os processos de recrutamento sdo processos bem estruturados e
definidos, o que apresenta vantagens e desvantagens. Por um lado, o facto da organizagao
ter este tipo de estrutura permite uma melhoria continua baseada nos resultados e
conhecimentos previamente adquiridos, mas por outro lado pode ser um verdadeiro
desafio.

Em relagdo ao processo de R&S, apesar de ser um processo bastante eficaz e que
cumpre a sua func¢do quantitativa, penso que poderia ser melhorado em alguns aspetos.
Para comecar, na fase de selegdo, sinto que existe falta de especificidade e clareza na
publicitagdo de antncios e vagas de emprego. Os anuncios publicados no LinkedIn e no
site de carreiras da organizagao (Anexo I) sdo antincios gerais para Tech Analysts (posigao
entry level da Deloitte), o que dificulta o processo de sele¢do, atraindo bastantes
candidatos que ndo cumprem os requisitos de selecdo. O antincio nao faculta informacdes
sobre as diferentes 4areas que engloba (como por exemplo, telecomunicagdes,
ciberseguranca, inteligéncia artificial e analise de dados), e isto pode levar a que muitos
candidatos com interesses nestas areas, nao se candidatem por nao haver informacao
suficiente sobre as mesmas. Na minha opinido, deveria existir um antincio para cada area,
expondo as informag¢des mais relevantes sobre as fungdes associadas, as competéncias
necessarias (por exemplo o dominio do inglés e de diversas linguagens de programagao)
e outros aspetos, como a disponibilidade para viajar.

Em relacdo ao processo de selegdo, penso que ¢ demasiado focado nas
competéncias técnicas e ndo tanto nas psicologicas. O processo HWIT foca-se em avaliar,
acima de tudo, os conhecimentos técnicos (inglés e programagdo), e ndo avalia
formalmente as carateristicas individuais dos candidatos. Isto pode gerar erros de selegao,
uma vez que os candidatos com mais competéncias técnicas podem nao ser os candidatos
mais adequados a organizag¢do, em termos de valores e aptiddoes que influenciam o
desempenho da fun¢do (Ree et al., 2001). Estas incompatibilidades podem dificultar a
identificacdo com a organizagdao e gerar falta de comprometimento. Uma vez que o
comprometimento funciona como um vinculo, os colaboradores comprometidos tendem
a permanecer mais tempo na organizagao, e vice-versa (Pereira, 2020). Por este motivo,
pode-se assumir que estes erros de sele¢do contribuem para a taxa de turnover, o que

acarreta prejuizos para a organizacao. Deste modo, sugeria a implementagdo de testes
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psicologicos no processo de selecdao, de modo a tentar assegurar uma maior seletividade
e compatibilidade dos candidatos com a organizagao.

Ainda relacionado com este aspeto da avaliagdo psicoldgica, a Deloitte possui os
recursos necessarios para realizar eventos presenciais de grande magnitude, que
constituem momentos oportunos e bastante favordveis para este tipo de avaliagdo.
Embora algumas competéncias interpessoais dos candidatos sejam avaliadas pelos
managers durante estes eventos, sou da opinido que poderia haver uma aten¢do mais
direcionada da equipa de NG para interagir e avaliar os candidatos, uma vez que que
possui colaboradores qualificados nas areas de Psicologia e dos Recursos Humanos que
dominam ferramentas de avaliacdo e interpretacdo de comportamentos.

Para além destes aspetos técnicos, a minha analise critica ndo poderia deixar de
referir o carater formal da organizacao que, por vezes, pode prejudicar o processo de
recrutamento. A agitacdo na envolvente organizacional aumentou nos ultimos anos e as
organizagdes precisam de estar preparadas para lidar com a mudanca e adaptar-se
rapidamente, de modo a sobreviver prosperar neste ambiente de constante evolugdo
(Rodrigues & Rebelo, 2011a). Atualmente, metade dos colaboradores da Deloitte
Portugal trabalham em areas tecnoldgicas, contrariamente ao que se constatava ha uns
anos atras, e por isso, a organizagao necessita de se adaptar a esta nova realidade (Deloitte,
2022a). Por ter desviado a natureza dos seus servicos de areas puramente financeiras, para
areas cada vez mais tecnologicas, deveria também, permitir a mudanga organizacional
que dai advém. O ambiente organizacional da Deloitte ¢ mais formal do que aquilo que
se geralmente se associa a candidatos de tecnologia (perfis mais descontraidos e
informais). E importante referir que isto é apenas uma opinido pessoal, ¢ que a
organizacdo escolhe manter a sua formalidade de forma deliberada, contudo, existem
pequenas estratégias que se poderiam adotar de modo a tentar “modernizar” a organizagao
e torna-la mais apelativa para as novas geracdes que comegam a integrar o mercado de
trabalho, como ter uma presenga mais ativa e criativa nas redes sociais, como ja fazem
muitas empresas portuguesas com a criacdo de conteudos que atraem e captam a atengao
dos mais jovens.

O exemplo mais esclarecedor deste atrito provocado pela formalidade da
organizagdo ¢ o facto do primeiro contacto que se realiza com os candidatos ser uma

chamada telefonica sem qualquer tipo de aviso prévio. Por este motivo, o nimero de
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candidatos incontactaveis correspondia a esmagadora maioria, e isto pode dever-se ao
facto de os candidatos mais jovens ndo se sentirem tao confortaveis e predispostos para
atender chamadas telefonicas de nimeros desconhecidos. Como forma de tentar combater
este problema, testamos a estratégia de enviar um SMS antes de iniciar o processo,
informando os candidatos que iriamos tentar contactd-los sobre um processo de R&S.
Esta estratégia reduziu ligeiramente o numero de candidatos incontactéaveis.

Desta forma, termino esta analise critica avaliando o processo HWIT de uma
forma muito positiva, uma vez que ¢ realizado com extrema qualidade e profissionalismo.
O processo esta bem estruturado e cumpre a sua fungdo de dar resposta as necessidades
de contratacdo da empresa, mas poderia ser ainda mais eficaz se utilizasse melhor os seus

recursos humanos e se adaptasse mais a realidade do mundo da tecnologia.

3. Competéncias adquiridas

Segundo a EFPA (2015), as competéncias baseiam-se nos conhecimentos
aplicados em contextos ocupacionais e fornecem uma visao geral do papel que os
psicologos desempenham. Um psicologo das organizacdes tem de ser capaz de
demonstrar as competéncias basicas necessarias para a pratica da sua profissdo, como a
autogestdo e a comunicacao, mas também deve ser capaz de desenvolver competéncias
profissionais, como saber escolher a estratégia profissional adequada a cada situagao,
procurar estar em desenvolvimento profissional constante, estabelecer boas relacdes
profissionais e fazer uma boa gestdo da qualidade do trabalho realizado (EFPA, 2015).

Fazendo uma autorreflexdo sobre o meu estagio, considero que as competéncias
que mais trabalhei foram competéncias basicas, como a comunicacdo, a gestdo de
informagao, o trabalho em equipa e a autogestdo. Realgo estas competéncias por serem
aquelas que mais se relacionam com as tarefas que desenvolvi.

A comunicac¢ao foi, sem davida, a competéncia que mais tive a oportunidade de
desenvolver. Ao longo do estagio fui desafiada a sair da minha zona de conforto,
realizando chamadas telefonicas com centenas de candidatos sobre os mais variados
temas, participando ativamente em reunides de planeamento e eventos de recrutamento.
Em fungdo disto, noto uma evolugdo evidente na minha capacidade de comunicagao,
fluidez e estruturacao do discurso e, sobretudo, na confianga com que realizo as minhas

intervengoes.
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A competéncia de gestdo de informagdo foi também muito trabalhada através da
gestdo de ficheiros e informagdes sobre os processos de recrutamento HWIT e estagios
curriculares e de dissertagdo, assim como informagdes e documentos sobre os estdgios
ATIVAR do IEFP e informacodes sobre os candidatos durante a inser¢cao de contactos em
sistema. Durante todas estas tarefas estive encarregue de gerir milhares de informacdes e
dados, tanto sobre os candidatos (dados biograficos e académicos, interesses e
curriculos), como status de processos individuais de recrutamento, horarios e feedbacks
de entrevistas, e diversos documentos (contratos, acordos de estagios curriculares,
certificados de habilitagdes e declaragdes). Com toda esta responsabilidade, fui capaz de
manter toda a informacdo e documentacdo organizada e realizar o seu tratamento de
forma eficaz. Diretamente relacionada com esta competéncia esta a autogestao, uma vez
que durante todo este processo administrativo consegui fazer a autogestdo do meu
trabalho de forma a entregar os resultados esperados com qualidade, através da defini¢do
de metas, organizagdo, planeamento de tarefas e monitoriza¢cdo do meu desempenho.

O mote da Deloitte € “you will never work alone”, e de facto isto faz-se sentir
intensamente no dia-a-dia. O trabalhado ¢ altamente colaborativo e existe um espirito de
cooperagdo muito grande. Para trabalhar num ambiente assim ¢ necessario saber trabalhar
em equipa, saber ouvir e ser ouvido, saber respeitar e intervir de forma ética e respeitosa.

Para além destas competéncias bdasicas, também tive a oportunidade de
desenvolver competéncias profissionais como: competéncia de avaliacdo individual
(avaliacao de atributos individuais como habilidades, atitudes, tracos de personalidade,
conhecimentos e competéncias) por meio da realizacdo de screenings, observacdo de
entrevistas, aplicacdo de testes e observagao durante os eventos de recrutamento;
competéncia de intervencao direta orientada para a situacdo, através da implementacao
de novas ferramentas, métodos e procedimentos que facilitem a mudanga, neste caso,
pude desenvolver esta competéncia trabalhando de perto com a minha equipa com o
objetivo de tentar melhorar o processo de recrutamento e aumentar a taxa de sucesso do
mesmo. Para isto, contribui com algumas sugestoes relevantes que, mesmo em pequena
escala, contribuiram para a melhoria do processo; e a competéncia de fornecer feedback,
uma vez que estive muitas vezes responsavel por fornecer feedback construtivo aos

candidatos.
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Também tive a oportunidade de adquirir competéncias relacionadas com o
contexto profissional, como as relagcdes profissionais, procurando estabelecer boas
relagdes com os meus colegas, procurar estar em desenvolvimento continuo e reconhecer
questdes éticas considerando as perspetivas e interesses de diferentes partes interessadas.

Para além destas competéncias, também tive a oportunidade de adquirir alguns
conhecimentos técnicos bastante relevantes como o Excel e a plataforma SAP Success
Factors. Estas duas ferramentas sdo bastantes utilizadas no mundo do trabalho em
diversos dominios e areas. Durante o meu estagio tive a oportunidade de aprofundar estes
conhecimentos, uma vez que estavam na base de qualquer tarefa realizada ao longo do
estagio.

O desenvolvimento destas competéncias foi possivel devido ao ambiente de
colaborativo da Deloitte, que potencia o crescimento pessoal e profissional. O facto do
estagio ter sido realizado em regime hibrido contribuiu para o0 meu autoconhecimento,
uma vez que me permitiu constituir uma visdo mais alargada dos fatores que contribuem
para a minha produtividade, aprendizagem e bem-estar. Em seguida, irei explorar este

tema.

4. Trabalho Remoto vs. Presencial

O teletrabalho ja era um tema conhecido e praticado por algumas organizagdes,
mas com o surgimento da pandemia da Covid-19 declarada pela Organizagao Mundial de
Satde (OMS) no dia 18 de Margco de 2020, quando foi exigido as organizagdes que
procurassem novas formas de adaptacdo ao distanciamento imposto, o teletrabalho
tornou-se a modalidade mais utilizada para manter a sociedade operacional. O trabalho
remoto pode ser definido como qualquer tipo de trabalho realizado fora do escritorio, e €
geralmente associado ao trabalho a partir de casa (Anakpo et al., 2023).

A Deloitte, como todas as organiza¢des do mundo, foi for¢ada a aderir a esta
metodologia de trabalho, ¢ manteve a vasta maioria dos seus profissionais em Portugal
em regime de teletrabalho, assegurando todas as condi¢des de seguranga necessarias, € a
continuagdo da prestacdo de servicos aos seus clientes durante este periodo (Deloitte,
2023Db).

O trabalho remoto pode ser muito vantajoso, mas também pode estar associado a

algumas desvantagens, tanto para o colaborador como para a organizagao. As principais
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vantagens que posso apontar, no meu caso especifico, tendo em consideragao os estudos
de Leite et al., (2019), foram a reducdo de custos e do tempo de deslocamento para o
escritorio, melhor gestao do tempo, melhoria da vida social e pessoal e reducao do stress.
O stress pode ser definido como a resposta de um organismo a algum evento ou situacao
que perturba o seu equilibrio e que exceda a sua capacidade de coping (Grawitch et al.,
2015). As repostas comportamentais ao stress podem surgir de varias formas como a
redu¢do da capacidade de memoria e da atencdo, assim como a diminui¢do do
desempenho (Sonnentag & Frese, 2003). Desta forma, o teletrabalho € bastante benéfico,
uma vez que permite ao colaborador evitar fatores que podem ser potenciadores de stress.
O trabalho remoto esta também associado a uma maior flexibilidade, uma vez que permite
fazer uma gestdo mais eficaz do tempo e do local a partir do qual se trabalha (Hau &
Todescat, 2018). Esta flexibilidade contribui para o bem-estar dos colaboradores e
aumenta o comprometimento com a organizagao (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Os
resultados do estudo de Uru et al. (2022) demonstram que os colaboradores que trabalham
presencialmente se sentem menos identificados e estdo menos comprometidos com a
organiza¢do do que os colaboradores que trabalham em regime hibrido ou remoto. Essas
descobertas sugerem que praticas de trabalho flexiveis, especialmente o trabalho remoto,
eliminam as possiveis desvantagens do trabalho presencial, como o tempo de
deslocamento e o stress associado, aumentam a produtividade e promovem o crescimento
sustentavel da organizagao.

Isto leva-me a referir alguns fatores vantajosos do trabalho remoto para as
organizagoes, apontados pela Ordem dos Psic6logos Portugueses (2021), como a redugao
de custos associados a utilizagdo dos escritorios, assim como a resolu¢ao da falta de
espago nos mesmos. Este problema ¢ bastante acentuado na Deloitte, especialmente para
a area de People, uma vez que o espaco designado para a mesma, ndo tem capacidade
para acolher todos os colabores que a constituem.

Em contrapartida, o teletrabalho ndo permite tanta interacdo entre os
colaboradores e pode dificultar a criagdo de lagos entre os mesmos (Leite et al., 2019).
No meu caso especifico, nao senti esta dificuldade, mesmo tendo trabalhado mais vezes
remotamente do que presencialmente.

Desta forma, considero que uma das mais-valias do meu estagio foi o facto de ter

sido realizado em regime hibrido. Apesar do trabalho presencial potenciar a
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aprendizagem e a transmissdo de conhecimentos, pude constatar que sou mais produtiva
durante o trabalho remoto, por me sentir mais confortavel, menos cansada e conseguir
gerir melhor o meu tempo. O teletrabalho contribuiu também para o desenvolvimento da
minha autogestao, por estar quase sempre responsavel por garantir a execucao das minhas

tarefas com a qualidade necessaria e dentro do tempo esperado.

5. Analise Global do Estagio

A realizacdo do estagio curricular € uma etapa muito relevante no nosso percurso
académico que fomenta o sentido de responsabilidade, contribui para o nosso crescimento
pessoal e profissional e para o desenvolvimento de competéncias fundamentais para
exercer a nossa profissdo de forma ética e eficaz. Por ser uma etapa tdo importante, é
também uma das mais desafiantes, obrigando-nos a sair da nossa zona de conforto,
enfrentar uma nova realidade, abragar novos desafios, permitindo a constru¢ao de novas
aprendizagens. O facto de ter tido a oportunidade de realizar o meu estagio curricular na
Deloitte, uma organizacdo conhecida pela exceléncia dos seus servicos, deu-me a
oportunidade de, ndo s6 construir novas aprendizagens desde o primeiro dia, mas também
estar em contacto com um mercado muito dindmico e competitivo e trabalhar com
profissionais muito competentes.
A fase inicial foi a mais desafiante, por estar associada a adaptagao a uma nova realidade
e integragdo num novo ambiente, totalmente distinto daquilo a que estava habituada. Esta
etapa marcou-se especialmente pela assimilagdo de informagdes, instrugdes, e
procedimentos altamente especializados, que geraram algum receio e desconforto inicial.
Com o auxilio da minha equipa de trabalho e das reunides mensais com o Professor
Doutor Paulo Renato Lourenco e os restantes colegas de mestrado, todos se comegaram
a dissipar e comecei a sentir-me cada vez mais confiante. Durante esta etapa inicial,
destaco como fator facilitador o apoio da minha equipa, a compreensio e
acompanhamento que senti para que me conseguisse integrar da melhor forma na
organizagdo e na sua cultura. Logo ap0s a etapa de integracdo na institui¢do acolhedora,
iniciou-se uma nova fase do estdgio que se caracterizou primordialmente pela aquisi¢ao
e desenvolvimento de competéncias técnicas e pessoais, através da execugdo das

atividades anteriormente referidas no relatorio.
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O ponto mais alto do meu estagio foi o primeiro evento de recrutamento no qual
participei, em outubro de 2022. Este evento contou com a presenga de quase 70
candidatos, e foi muito gratificante, uma vez que me permitiu ver na pratica todo o
trabalho que realizamos durante mais de um més, fortaleceu os lagos com a minha equipa
e aumentou minha identificacdo com a organizacao.

A Deloitte rege-se por padroes de elevada qualidade, e isso reflete-se na forma
exigente como se trabalha. Este ambiente preparou-me para trabalhar sob pressdo e
contribuiu para desenvolver o meu sentido de responsabilidade. Trabalhar numa equipa
liderada por pessoas competentes, baseada na manutencdo de comportamentos integros,
no bem-estar dos colaboradores e na confianga, deixou-me a vontade para expor as
minhas ideias e 0os meus receios e celebrar as minhas conquistas. Este tipo de lideranca
transformacional, para além de promover um ambiente descontraido, colaborativo e
dindmico, permite a constru¢do de uma visdo comum que inspira € motiva 0s
colaboradores a atingirem elevados niveis de desempenho (Lourengo, 2012).

Ao longo do estagio fui sentindo uma evolucao gradual, senti-me cada vez mais
capacitada e preparada para realizar as tarefas de forma autonoma. A minha rapida
aprendizagem permitiu-me acompanhar os desafios que me iam sendo propostos. Desta
forma, considero que os meus contributos mais relevantes para a organizagdo foram
evidenciados através da partilha de novas perspetivas e opinides, principalmente a partir
de alguém que pertence a faixa etaria alvo e que esta numa situagdo parecida, a entrar no
mercado de trabalho pela primeira vez. Além disso, fui sempre capaz de dar sugestdes
de melhoria de eficicia do processo de recrutamento, bem como demonstrar iniciativa e

recetividade as tarefas e desejar acrescentar valor as mesmas.

6. Consideracoes Finais

O contacto diario com o contexto organizacional e os desafios inerentes ao R&S
contribuiram de forma ativa para o desenvolvimento de competéncias e crescimento
pessoal e profissional. Assim, posso afirmar que o estagio foi verdadeiramente positivo.
Permitiu-me contactar diretamente com um processo de R&S complexo e bem
estruturado, refletir, de forma critica, sobre as mais diversas metodologias e ferramentas

utilizadas.
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Ao longo do ultimo ano, empenhei-me em dar o meu melhor em todos os desafios
que me foram propostos, procurando acrescentar valor as tarefas que executei. Desta
forma, senti uma evolucao significativa a nivel pessoal e profissional, principalmente na
aquisicdo de competéncias relacionais, uma vez que representam um papel muito
relevante nesta area e enquanto psicologos das organizagdes devemos procurar
estabelecer boas relagdes profissionais e dar resposta as necessidades da organizagado, dos
colaboradores e dos clientes. A realizacao deste estagio permitiu-me adquirir uma visao
bastante alargada do mundo do trabalho e do papel preponderante dos psicologos nas
organizagdes, acima de tudo, nos seus colaboradores.

Importa também referir que o balango positivo do estagio fica a dever-se, em
parte, a forma como a Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagdo da Universidade
de Coimbra e aos seus docentes, por proporcionarem esta experiéncia aos alunos,
fornecendo o enquadramento teodrico e cientifico necessario e o devido acompanhamento

ao longo de toda o percurso.
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Anexo I
Descri¢cdo de um anuncio de emprego para New Graduates (fonte: LinkedIn)

Sobre a vaga

Ma Deloitte, oferecemos uma experiéncia profissional gue inspira talentos comao tu & transformar o mundo como ©
conhecemas, a torna-lo mais humango, eficiente e tecnoldgico. Somos uma comunidade talentosa & diversa gue nos
potencia para Criarmaos valor para a5 nossas pessoas, empresss e sociedade, Estamos & procura dos melhones
especialistas para se juntarem a nos € desenvolverem solugdes Unicas € inovadoras nos mais variados € complexos
prajetos, de Portugal para o mundo,

Vem iniciar a tua carrefra profissional e tragar o teu futuro num ambiente humano, calaborative e dindmico onde
nunca trabatharas sozinho,

Poderas iniciar funcbes como new graduate ac longo do ano de 2023,
Estamos & tua espera para uma viagem incrivel pelo universo Deloitte.
Localizacdo : Lisboa/Forto
Es tu quem procuramos?

s Recémi-licenciadaos nas aéreas de Eng. Informatica, Eng. Eletrotécnica  de Computadores, Eng. Biomédica, Eng.
Mecanica, Data Science, Sistemas e Tecnologias dé Informacdo ou similares;

* {onhecimento da lingua Inglesa na domiénio falado & escrito;

* Autonomia, capacidade analitice e espirito oritico;

* Comunicacdo, refacionamento intenpessoal, trabalho em eqlipa e colaboracdo;

* Organizacgo e foco na gualidade dos entrégavels de prajetos

Desenvolve uma carreira a tua medida

s Mum contexto de trabalho diverso gue permite um desenvolvimento e aprendizagem continuos;

s Através de um plano de desenvalvimento de carreira personalizado {skills/ oportunidades téonicas e
funcionais) adequado a0 momento, s tuas necessidades € objetivos:

* Participando em projetos nacionais e intermacionals, com dimensdo & impacto relevante nesta area de
especializacio;

s Acesso ilimitado &s maiores plataformas de aprendizagem onling {Linkedin Learming & Udemy);

s Oportunidade de formacdes e certificacdes nas mais recentes tecnologias, nomeadamente em tecnologias
Cloud.

Vive uma cultura de unido

= Uma cultura de inovacdo e exceléncia gue nos torna lideres e précursores de tendéncias;

= Um ambients amigavel, de respeito, confianca, transparéncia e informalidade:

* Umsz rede para & vida que te faz estar lioado ao melthor conhecimento a0 lado de lideres e especialistas:

= Uma oportunidade para fazeres parte das nossas comunidades {de Tech, desporto e outros interesses) e para
participares ativamenie em projetos de responsabilidade social.

Sobre a Deloitte

Ma Delpitte nunca trabalnaras sozinno, Teras sempre siguém a0 teu iado para te inspirar, ajudar e desafiar, enguanto
exploras e desenvolves solucdes diferenciadoras com impacto nos clientes e na sociedade. Encontrards um ambiente
dinamico, colaborative e humane, cnde poderas dar o methor de 1, participar e beneficiar das nossas iniciativas de
bem-estar e flexibilidade. Vais integrar uma comunidade de pessoas talentosas, algumas delas referéncias nacionais e
ntemacionsis na sua area de especizlidade, gue vBo acompanhar-te para a vida, manter-te ligado ao melhor
conhecimento e embarcar contigo numa jornada de aprendizsoem gue vai potenciar a tua progressao de camreira,
Somos lideres na presiacdo de servicos e fazemos parte de uma rede global de firmas membre, Em Poriugal,
contamaos com mais de 3,000 pessoas ligadas em equipas multidisciplinares e & esta diversidade de perspetivas &
muliiplicidade de experiéncias que nos permite levar o nosso canhedmenta para © mundao, antecipar tendéncias e
responder aos mais complexos projetos.
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ANEXOS PRIVADOS
(Por nao serem do dominio publico, estes anexos ndo se encontram disponiveis para

consulta)

34



