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Introducéo

O presente relatorio final de estadgio enquadra-se no ambito do ultimo ano do
mestrado em Psicologia Organizacional, na faculdade de Psicologia e Ciéncias da
Educacédo da Universidade de Coimbra.

O estégio curricular anual decorreu na empresa Deloitte, na area de People, na
equipa de Atracdo e Recrutamento, mais concretamente na subequipa gque se dedica a
recrutar perfis recém graduados para as areas de tecnologia da organizacdo. A duracao
do referido estagio foi de nove meses, de setembro de 2021 a junho de 2022.

O estégio teve como orientador na faculdade o Professor Doutor Paulo Renato
Martins Ribeiro Silva Lourenco e como orientadora na organiza¢do a Doutora Joana
Santos Sousa.

Neste relatério, comeca-se por apresentar o sistema de acdo da organizacao.
Assim, procede-se a caracterizagdo da Deloitte: fornece-se uma visdo geral da
organizacdo, apresentam-se 0S servigos que esta oferece enquanto consultora, faz-se
referéncia ao modelo de gestdo e estrutura hierarquica da Deloitte e explora-se,
brevemente o impacto desta organiza¢do no mercado e na sociedade. Posteriormente, faz-
se a caracterizacdo da organizacdo no seu todo segundo o Modelo das Configuracgdes
Estruturais de Henry Mintzberg e, também, a caracterizacdo do departamento onde
decorreu o estagio e explicitacdo do seu sistema de acao.

Apds esta parte mais relacionada com a organizacdo em si, descrevem-se as
atividades desenvolvidas no decorrer do estagio, sustentando-as teoricamente através de
literatura recente acerca do tema.

Seguidamente, é feita uma andlise global do estagio, na qual se evidenciam 0s
conhecimentos e competéncias adquiridos/desenvolvidos, 0s pontos fortes e aspetos a
melhorar, explora-se brevemente a temaética do teletrabalho (por estar intrinsecamente
ligada ao estagio, uma vez que este foi realizado em regime hibrido), ddo-se a conhecer
quais foram as estratégias empreendidas para a supera¢do dos obstaculos sentidos e
analisam-se 0s principais contributos que 0 estagio proporcionou a organizacdo
acolhedora.

Por fim, existe espaco para conclusfes e uma reflexao critica relativamente ao

percurso da estagiaria no decorrer do estdgio, tendo por base a articulacdo dos



conhecimentos tedricos com uma experiéncia real no contexto do mundo do trabalho.
Menciona-se, também, a forma como o mestrado e este estagio contribuiram para o

crescimento profissional e pessoal da estagiaria.

1. Apresentacdo do sistema de acdo da organizagdo como um todo e do
departamento a partir do qual foi realizado o estégio

O meu nome €é Inés Marques Lopes e realizei 0 meu estagio curricular anual na
empresa Deloitte, a fim de concluir o mestrado em Psicologia Organizacional na

Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educagédo da Universidade de Coimbra.

1.1. Caracterizacdo da organizacao
1.1.1. Visao geral

A Deloitte € a maior prestadora de servicos profissionais do mundo. Tem registado
um crescimento notdrio nas areas tecnoldgicas e é lider na prestagdo de servicos de
Consulting, Audit & Assurance, Financial Advisory, Risk Advisory e Tax. Faz parte de
uma rede global de empresas, presentes em mais de cento e cinquenta paises e territérios,
com mais de trezentas e quarenta e cinco mil pessoas. Em Portugal conta com mais de
quatro mil colaboradores que se dividem entre os escritorios de Lisboa, do Porto e de
Viseu. (Deloitte People Team, 2021)

Em 2020, a Deloitte celebrou cento e setenta e cinco anos a nivel global e
cinguenta e dois em Portugal. Atualmente, sdo mais de cento e setenta e cinco anos de
histdria a criar impacto relevante na sociedade, nos clientes, no talento e no mundo. Este
desafio comecou em 1845 com William Welch Deloitte, um visionario que entendeu o
poder da conexao que o mundo podia gerar. Tinha como ideal construir algo que criasse
valor, que gerasse um crescimento sustentado e que se perpetuasse no tempo (Deloitte,
2022a). A Deloitte é a concretizagdo desta ambicdo e, com o compromisso de fazer a
diferenga, a organizacdo tem crescido em escala e diversidade. Na Deloitte, com uma
abordagem multidisciplinar, procura-se responder com exceléncia aos inimeros desafios
gue sdo colocados pelos clientes, pelas pessoas e sociedade, sempre com um selo de
confianca de uma marca global.

Por mais relevantes que sejam os factos e nimeros sobre a dimensao, diversidade

e historia da empresa, 0 mais relevante é o impacto da Deloitte no mundo. Aquilo que



diferencia realmente esta organizacdo das outras organizagdes no mercado reside nos
diferentes exemplos em como ajuda os clientes e os varios setores da sociedade a
alcancarem objetivos assinalaveis, a resolverem problemas complexos ou a

desenvolverem progressos significativos no seu dia a dia.

1.1.2. A missao, a visao e os valores da organizacao

A Deloitte procura seguir o mais elevado padrdo de exceléncia: ao apoiar 0s seus
clientes a concretizarem as suas ambicdes, ao provocar um impacto positivo na sociedade
e a0 maximizar o sucesso dos seus colaboradores. E este foco que alicerca e alimenta o
compromisso e a humanidade que a organizagdo coloca em todas as suas agoes.

A missdo da Deloitte é a de criar um impacto relevante no mundo (““To make na
impact that matters”). A missao de uma organizacao traduz-se no seu propdsito e na
forma como pretende atuar no seu dia-a-dia (Scorsolini-Comin, 2012). A Deloitte
concretiza esta missdo em quatro assunces que auxiliam os seus colaboradores na
vivéncia deste desafio: servir os clientes com distincdo, inspirar o proprio talento a
entregar valor acrescentado de exceléncia, ter uma posi¢do de lideranca no mercado e
contribuir para a sociedade como um exemplo a seguir para uma mudanca positiva
(Deloitte, 2022a).

No que diz respeito a visdo, a literatura refere que esta representa as ambicdes da
organizacao e descreve o quadro futuro que se pretende atingir dentro de um periodo de
tempo mais alargado (Scorsolini-Comin, 2012). A Deloitte é o somatdrio dos valores, das
competéncias e da ambicdo do seu mais importante e valioso ativo: as pessoas. A
reputacdo e o padrdo de exceléncia que conquistou resultam da procura incessante de
talento. Assim, esta organizacdo tem como visdo ser um referencial de exceléncia em
todas as vertentes em que atua.

Em relacdo a definicdo de valores, estes sdo os elementos motivadores que
direcionam as acOes das pessoas na organizagdo, contribuindo para a unidade e a
coeréncia do trabalho (Scorsolini-Comin, 2012). Alguns dos valores da Deloitte sdo:
servir com integridade, promover a inclusdo, comportamento profissional, objetividade,
competéncia, praticas de negocio justas, suporte e desenvolvimento profissional,
responsabilidade corporativa e sustentabilidade (Deloitte, 2022a). Na Deloitte, o intuito

de se estabelecerem valores é que estes contribuam para inspirarem os profissionais a



seguirem um determinado padrdo de comportamentos cuja persecucdo leva a exceléncia,
indo, assim, ao encontro do que esta descrito na literatura, e, a0 mesmo tempo, servir de

base a visdo da organizacao.

1.1.3. Os servicos da Deloitte

A Deloitte proporciona aos seus clientes servigos em seis diferentes vertentes.
Passar-se-a agora a uma breve descricdo de cada um destes servigos.

Na vertente de Auditoria (Audit & Assurance), a Deloitte, enquanto rede global,
dispde de ferramentas de auditoria robustas, recursos e procedimentos que permitem que
0s seus profissionais prestem servicos de auditoria, de acordo com os mais elevados
padrdes de independéncia, objetividade profissional e exceléncia técnica. Na area de
Consultoria (Consulting), a Deloitte distingue-se pela capacidade de apoiar
0s seus clientes na resolucdo de desafios complexos; entrega estratégia e implementacéo,
numa perspetiva de negdcio e tecnoldgica, para que os clientes liderem nos mercados
onde operam. Em termos de Consultoria Fiscal (Financial Advisory), a organizacdo
oferece servicos de consultoria financeira especializada nas areas de fuses & aquisicdes,
servicos de transacgdes, reestruturacdes, avaliacdo de empresas e negdcios e investigacdo
forense, de modo a resolver as situagGes criticas para 0 negécio. No que diz respeito a
Anaélise de Risco (Risk Advisory), a Deloitte apoia os clientes na gestdo do risco (enquanto
fonte de vantagem competitiva) de forma eficaz, promovendo a maximizacdo do
potencial das empresas, criando e protegendo o valor para todos os seus stakeholders. Na
vertente da prestacdo de Servicos Fiscais (Tax), esta organizacéo oferece aos seus clientes
um amplo leque de servigos fiscais plenamente integrados, onde se combinam
informacdes e inovacdo de varias disciplinas com conhecimento do negdcio e da inddstria
para ajudar empresas clientes a vingarem globalmente. Finalmente, a Deloitte dispde de
uma area denominada Deloitte Digital, que se dedica a apoiar empresas e organizacoes
que pretendam desenvolver o seu negocio no universo digital; apoia as empresas clientes
ao longo de todo o seu ciclo de vida digital — desde a criagdo de uma estratégia a conce¢do

e desenvolvimento da presenca online e movel (Deloitte, 2022a).



1.1.4. Modelo de gestéo e estrutura hierarquica

A Deloitte esta estruturada segundo um modelo de gestdo e organizacdo que
combina a especializacdo por inddstrias (que estdo agrupadas em unidades de neg6cio ou
“Business Units”) com grupos de competéncias especificas denominadas functions (ou
seja, linhas de servigo) (Deloitte, 2022b) (ver Anexo privado A). Este modelo de gestéo
e organizagdo visa a concretizagdo de trés objetivos fundamentais: reforcar a
especializacdo individual e coletiva, nas industrias e nos setores que as integram;
dinamizar uma maior proximidade aos clientes, pelo conhecimento acrescido do seu
negocio e das suas especificidades; aumentar o nivel de eficiéncia na utilizacdo dos
recursos e promover uma maior reutilizacdo de solugdes e know-how (Deloitte, 2022b).
Importa referir que 0 modelo de gestdo da Deloitte é abordado de uma forma geral devido
a pouca relevancia que tem no objetivo do presente relatorio. Nesta linha de pensamento,
a breve descricdo deste modelo de gestdo tem como finalidade fornecer um
enquadramento para um melhor entendimento da apresentacdo da estrutura hierarquica
da organizacao.

A estrutura hierarquica e o correspondente organigrama da Deloitte sdo de grandes
dimensdes e bastante complexos. Assim, no presente relatério apresenta-se 0
organigrama mais geral da organizacdo. Como se pode ver no Anexo privado B, o nivel
hierarquico mais elevado é o Chief Executive Officer (CEO) e a partir dele assistimos a
uma estrutura muito hierarquizada, que se caracteriza por uma elevada especializacao,
quer vertical, quer horizontal.

No organigrama do Anexo privado B, encontra-se marcado com uma oval laranja,
de forma meramente indicativa, o local onde se insere o departamento a partir do qual o
estagio foi realizado. A referida marca tem como objetivo compreender onde se localiza
a area de Recursos Humanos (que é denominada de area de People pela Deloitte) no
organigrama geral. Consegue-se perceber que 0s Recursos Humanos estdo inseridos
naquilo que a Deloitte apelida de func6es corporativas (corporative functions) e assumem
uma posicao de apoio que é transversal aos restantes departamentos da organizagao.

E importante e necessario referir que este organigrama é de dificil compreenséo e
que ndo estdo representados todos o0s niveis hierarquicos, mas sim os mais relevantes.
Menciona-se, também, que ndo seria proveitoso fazer uma andlise extensa do mesmo,

uma vez que o objetivo da integracdo do organigrama no presente relatério prende-se com



o facto de poder proporcionar uma viséo geral de como é constituida uma organizacéo de
grandes dimensdes como esta, a nivel de capital humano. No Anexo privada B,
encontram-se, apenas para consulta, o significado das siglas que surgem perto de alguns

nomes no organigrama.

1.1.5. Impacto no mercado

A Deloitte, enquanto consultora de prestigio que ¢, foi multiplas vezes
reconhecida no mercado, tendo-lhe sido atribuidos diversos prémios, reconhecimentos e
nomeacdes. Assim, importa referir alguns deles. Em 2021, pelo terceiro ano consecutivo,
a Deloitte foi reconhecida pela Brand Finance como a marca mais forte e valiosa em
servigos comerciais do mundo (Deloitte, 2022a). Em julho do mesmo ano, a Deloitte foi
distinguida como lider mundial de servicos de consultoria por volume de vendas de
acordo com a Gartner (Deloitte, 2022a). Ainda em 2021, foi considerada uma das
empresas mais atrativas para trabalhar em Portugal no ranking da Universum, estando no
top 10 de Gestdo e de Tecnologias de Informacdo. Esta, também, no top 20 das empresas
mais atrativas de Portugal de acordo com o ranking da Randstad (Deloitte, 2022a).

A Deloitte acredita que dar a conhecer a organizagdo aos estudantes desde o inicio
do seu percurso académico € essencial para os envolver na sua marca e no seu proposito
e atrair os melhores talentos. Para isso, em Portugal, sdo desenvolvidos diversos
programas com as universidades e promovidas inimeras iniciativas de recrutamento. De
entre estas, importa mencionar a iniciativa Deloitte Experience, que se insere no processo
de recrutamento de recém-graduados para as areas de negdcios e tecnologia. Esta
iniciativa constitui-se como elemento de analise neste relatorio e sera abordada mais
aprofundadamente no decorrer deste relatdrio). Fruto deste trabalho por parte da
organizacao, é de destacar que a Deloite, a nivel global, no ano de 2021, recebeu quatro
milhdes e seiscentas mil candidaturas, proporcionou vinte mil cento e cinquenta estagios,
originando oitenta e trés mil setecentas e trinta contratacdes (Deloitte, 2022a). Na origem
destes numeros estdo a dimensao e estrutura da Deloitte, a sua estratégia e objetivos, uma

lideranca forte e uma rede de empresas solida e muito alargada.



1.1.6. Impacto na sociedade

A Deloitte, enquanto organizacao, tem consciéncia de que o impacto na sociedade
advém ndo so da forma como serve os seus clientes, mas também da sua contribuicéo
para o crescimento economico e desenvolvimento social da comunidade onde se insere.

Sendo uma empresa que acumula conhecimento no seu capital humano, intervém
através de cinco pilares centrais: educagdo e capacitagdo, emprego, empreendedorismo,
acOes humanitarias e sustentabilidade ambiental. A organizacdo concretiza a sua acao
através da realizacdo de iniciativas internas de voluntariado e donativos pontuais, que
incentivam os profissionais a manter um papel ativo na cidadania.

A Deloitte, tal como todas as outras organizacdes, viu-se obrigada a dar resposta
a uma crise pandémica global inesperada. Assim, esta organizacdo mais do que nunca,
tem continuado a assumir o compromisso de apoiar Portugal e os seus cidadaos. Para
além de proporcionar todas as condi¢des aos colaboradores para que pudessem trabalhar
a partir de suas casas, a Deloitte desenvolveu varias a¢des de apoio a comunidade e as
empresas em areas-chave para 0 pais, nomeadamente nas areas da salde, educacao e
responsabilidade social. O seu contributo para a comunidade materializou-se através de
diversas iniciativas como a doacdo de méascaras e testes COVID para o Servigco Nacional
de Saude (SNS) e vérios hospitais em Portugal; doacdo de doze toneladas de alimentos
para o0 Banco Alimentar Contra a Fome e de cinquenta computadores para as escolas,
tornando possivel o ensino a distancia de dezenas de alunos (Deloitte, 2022b).
Adicionalmente, a Deloitte desenvolveu e operacionalizou uma plataforma tecnoldgica
em conjunto com a Area Metropolitana de Lisboa para a gestdo de stocks de produtos e

equipamentos essenciais para combater a pandemia.

1.2. Caracterizagcdo da organizagcdo segundo o Modelo das Configuracoes
Estruturais de Henry Mintzberg

Integrando a teoria com a pratica, neste ponto do presente relatério, € relevante
fazer a caracterizagédo da estrutura da Deloitte, enquanto organizagao, segundo o Modelo
das ConfiguragOes Estruturais de Henry Mintzberg, por este ser um dos autores mais
relevantes no dominio da analise relativa as estruturas organizacionais.

A estrutura organizacional é a base na qual se constroi uma organizagéo e,

segundo Mintzberg (1989) esta é a soma dos meios utilizados para dividir o trabalho em



tarefas distintas e para, em seguida, garantir a coordenacéo entre elas, de forma a cumprir
uma estratégia e atingir objetivos. Para Mintzberg (1980), a estrutura de uma organizagao
estd dividida em cinco partes: o Vvértice estratégico, a linha hierarquica, o centro
operacional, a tecnoestrutura e o apoio logistico ou areas de apoio. As trés primeiras sdo
consideradas 6rgaos operacionais que possuem autoridade e poder de decisdo e as duas
ultimas assumem funcdes de aconselhamento técnico, de controlo ou de apoio aos 6rgaos
operacionais.

No seu modelo das ConfiguracGes Estruturais acima referido, Mintzberg adota
uma abordagem politica as organizacdes e perceciona a forma como estas se estruturam
a partir da concecdo da existéncia de atores que procuram exercer influéncia (e presséo)
na organizacao, isto €, que procuram exercer poder e dominar. O conceito base deste autor
é o de configuracdo. Este conceito, segundo Lourenco (2012) pode definir-se como uma
forma especifica de estruturar e fazer funcionar uma organizacao, com base nas relagdes
coerentes entre 0s componentes da estrutura e 0s seus contextos e cujas caracteristicas
principais se devem a forca dominante exercida por uma das partes da organizacao. Neste
sentido, as partes que constituem uma estrutura, onde se situam os diferentes conjuntos
de atores e 0s seus comportamentos politicos, ou seja, os detentores de influéncia interna,
devido a pressdo que exercem com o0 objetivo de ganhar influéncia e poder, sdo
fortemente responsaveis pela emergéncia de um tipo especifico de configuracdo
(Lourenco, 2012).

Apresenta-se, agora, a explicitacdo do tipo de configuracdo que melhor representa
a Deloitte enquanto rede de empresas, com sede em Nova lorque e da Deloitte Portugal
enquanto organizacao sediada em Portugal (onde foi realizado o estagio que é objetivo
de anélise neste relatorio).

A Deloitte, enquanto rede de empresas a nivel global, pode ser considerada uma
estrutura divisional. Esta configuracdo estrutural divisional ou divisionalizada tem como
componente-chave da organizacdo a linha hierarquica e consiste num conjunto de
organizagOes praticamente independentes, vinculadas entre si por uma estrutura
administrativa central — a sede (Mintzberg, 1980). Ainda que a sede desenhe 0s objetivos
globais da empresa e planeie a estratégia global da organizacéo, controlando as divisdes
através dos seus desempenhos e resultados, esta concede as divisdes plena autonomia

para que tomem as suas proprias decisdes (Mintzberg, 1995 citado por Lourenco, 2012).



As organizagOes sao impulsionadas a adotar este tipo de configuragéo estrutural devido,
entre outros fatores, mas principalmente, a diversidade do mercado, a nivel de produtos
e servigos, de clientes ou de regido (Mintzberg, 1980). Integrando a literatura com a
pratica, sdo muitos os pontos de concordancia entre estas duas dimensdes. A rede de
empresas Deloitte tem sede em Nova lorque e é dai que provém as diretrizes que definem
a estratégia, objetivos e decurso de acdo global nas vérias empresas Deloitte espalhadas
pelo mundo (as unidades). As unidades, por sua vez, sdo monitorizadas pela sede através
de um processo de estandardizacdo de resultados (que é o principal mecanismo de
coordenacdo da Estrutura Divisionalizada), tendo que dar a conhecer os resultados da
unidade a sede. Por fim, salienta-se que as unidades estdo assim criadas devido a
diversidade de mercado por regido geogréafica: cada unidade da resposta as necessidades
do mercado na localizacao onde se encontra.

Embora as divisdes de uma organizagdo com uma estrutura divisional tendam a
assumir uma estrutura caracteristica de uma Burocracia Mecénica, no caso das divisdes
da Deloitte, estas adotam uma configuracdo estrutural a que se dd 0 nome de Burocracia
Profissional (que € o caso da Deloitte Portugal). A burocracia profissional € uma estrutura
burocréatica, na qual se d& énfase a estandardizacdo das qualificacbes dos seus
profissionais (que sdo consultores especializados na sua funcao, no caso da Deloitte) para
produzirem servigos estandardizados (Mintzberg, 1980) (que s&o os diversos servigos
estandardizados que a Deloitte oferece). Para além do que ja foi mencionado, este tipo de
configuracdo emerge a partir de uma pressdo vinda do centro operacional, que é
constituido por profissionais especializados que detém o poder. Na Deloitte, como
acontece nas burocracias profissionais, os profissionais tém muito poder pelo
conhecimento que possuem e sdo estes que se autorregulam a si mesmos. Nestes tipos de
estrutura, existe também uma especializa¢do horizontal do trabalho, expressa na Deloitte
pelo elevado numero de departamentos da organizacao (dos quais sdo exemplo 0s Anexos
privados B e C). Por fim, assiste-se a uma descentralizagdo horizontal e vertical, que se
reflete no elevado numero de niveis hierarquicos e na complexidade do organigrama da

organizacao.
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1.3. Caracteriza¢do do departamento onde decorreu o estagio e explicitagdo do seu
sistema de agdo

Como jé foi referido anteriormente, o local no organigrama geral onde se insere 0
departamento a partir do qual o estagio foi realizado sdo as FuncGes Corporativas, como
se pode ver no Anexo privado B, realcado com a cor laranja. Dentro deste local, insere-
se 0 departamento de recursos humanos, que se denomina por departamento de People.
O departamento de People da Deloitte estd divido nos departamentos de Atracdo e
Recrutamento (Attraction & Recruitment), Compensacdes e Beneficios (Compensations
& Benefits), Desenvolvimento (People Development), Administracdo de pessoal
(Personnel Administration) e Human Resources Business Partners (responséveis por
alinhar os projetos desenvolvidos pela equipa de People, com os objetivos de negdcio e
caracteristicas de cada area) (ver Anexo privado C). O estagio referido no presente
relatdrio decorreu no departamento de Atracdo e Recrutamento (ao qual também se da o
nome de departamento de Aquisi¢do de Talento — departamento de Talent Acquisition),
como se encontra assinalado por um circulo laranja no Anexo privado C. O departamento
de Talent Acquisition tem como missdo atrair, identificar e selecionar os melhores
talentos para se juntarem a Deloitte. Trabalha muito de perto com as universidades,
institutos politécnicos, grupos de estudantes e outros parceiros a nivel nacional para dar
a conhecer a proposta de valor da organizacdo aos recém-graduados e profissionais com
experiéncia. Juntamente com as areas de negdécio internas, desenvolve as iniciativas de
atracdo de talento e os processos de recrutamento mais adequados as suas necessidades.

Cada um destes departamentos que constam no Anexo privado C dividem-se ainda
em subdepartamentos. No caso do departamento de Atracéo e Recrutamento, este divide-
se nos subdepartamentos de Atracdo, Recrutamento de tecnologia e Recrutamento de
Business, como é visivel no Anexo privado D. O estagio decorreu no subdepartamento
de Recrutamento e selecéo de tecnologia como se encontra assinalado com um retangulo
laranja no Anexo privado D. No seio deste subdepartamento que se dedica a recrutar e
selecionar profissionais para as areas da tecnologia, o estagio teve lugar na subequipa de
recrutamento de recém-graduados para estas areas (esta assinalado com uma oval laranja
no organigrama do Anexo privado D).

Para sintetizar e fornecer uma explicacdo menos complexa, o estagio decorreu no

interior da area de People, mais especificamente no departamento de Atracdo e
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Recrutamento (ao qual também se da o nome de departamento Talent Acquisition). Deste
departamento, faz parte o subdepartamento da equipa de Recrutamento e Selecdo de
tecnologia. Dentro deste Gltimo subdepartamento, o estagio teve lugar na subequipa que
se dedica a recrutar perfis recém graduados para as areas de tecnologia da Deloitte.
Neste ponto importa referir que a orientadora na organizacdo foi a doutora Joana
Santos Sousa. A doutora Joana é mestre em Psicologia Social e das Organizagdes pelo
Instituto Superior de Psicologia Aplicada e ocupa o cargo de People Attraction &
Recruitment Specialist. Dentro da subequipa onde decorreu o estagio, a doutora Joana é
a responsavel tanto pela gestdo da equipa de recrutamento e selecdo de perfis recém-
graduados, como pela gestdo da relacdo com os clientes internos para concretizacdo das

necessidades de contratacdo da empresa.

2. Atividades desenvolvidas
2.1. Processo de recrutamento e selecdo em massa Hello World IT

Segundo a literatura, o processo de recrutamento e selec¢cdo de pessoas ndo pode
assentar numa estratégia reativa sujeita a implementacdo aquando da falta de capital
humano, correspondendo, pelo contrario, a uma acdo planeada e convergente com a
politica da organizacgdo que regula o lado humano da organizacdo (Rodrigues & Rebelo,
2011a). Também o desenvolvimento de sistemas de recrutamento e selecgdo eficazes,
dotados de ferramentas validas, se traduz em vantagens consideraveis para a organizacao,
numa perspetiva de médio/longo prazo. Assim, a Deloitte desenvolveu um sistema de
recrutamento e selecdo que segue um modelo de acdo bem planeado para responder as
necessidades da organizacdo ao longo de todo o ano, de uma forma competitiva no
mercado.

Neste ponto irei focar-me na atividade mais relevante e que requereu maior
investimento de tempo e energia durante 0 meu estagio: o processo de recrutamento e
selecdo em massa denominado Hello World IT. Este é um processo de recrutamento e
selecdo de recém-graduados com vista a contratar trezentos analistas com perfis
tecnoldgicos, que tem como objetivo proporcionar uma experiéncia Unica de
aprofundamento e conhecimento acerca da Deloitte e as diferentes areas de negécio. E
composto por 3 fases: “Meet our company” (fase de people), “Meet our work” (fase de

manager) e “Meet our leaders ” (fase de partner), que serdo explicadas com maior detalhe
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no ponto seguinte. Este processo foi realizado em quatro vagas semelhantes entre si, com
a duracdo de cerca de um més e meio cada.

Este processo de recrutamento e selecdo abrange estudantes até aos vinte e quatro
anos, para integrarem as diferentes areas tecnologicas da Deloitte, num regime de trabalho
a tempo inteiro, ou seja, de segunda a sexta, das 9h as 18h. O processo tem como
populagéo alvo estudantes com licenciatura ou mestrado em engenharias, em particular
engenharia informatica, engenharia eletrotécnica e de computadores, ou engenharia de
telecomunicacdes, entre outras, das principais faculdades/universidades a nivel nacional
(como por exemplo: Instituto Superior Técnico, Universidade Nova — Faculdade de
Ciéncias e Tecnologias (FCT), Faculdade de Ciéncias da Universidade de Lisboa
(FCUL), Faculdade de Engenharias da Universidade do Porto (FEUP), Universidade de
Coimbra, Universidade de Aveiro, Universidade do Minho). Assim, em sintese, posso
afirmar que o perfil de candidato desejado seria um candidato com idade até aos vinte e
quatro anos, recém-graduado num curso com uma base tecnoldgica numa das
universidades mais prestigiadas no pais, que tenha interesse pela area da tecnologia, que
possua as competéncias técnicas especificas da area e que cumpra 0s parametros de
competéncias ndo técnicas avaliados na entrevistas de selecdo (descritos mais a frente no
relatério).

De acordo com a literatura, o processo HelloWorld IT enquadra-se naquilo que €
considerado uma forma de recrutamento externo e, por essa razdo, resulta num maior
namero e diversidade de candidatos levando, consequentemente, a uma maior
abrangéncia e seletividade (Rodrigues & Rebelo, 2011a); promove, também, a introducdo
de novas e diferentes ideias, que podem contribuir para o sucesso da empresa e para a
construcdo de uma boa imagem da mesma, reforcando a imagem de entidade
empregadora (Chiavenato, 1999 como citado em Moreira, 2017). A préatica de
recrutamento e selecdo em massa de recem-graduados da Deloitte vai ao encontro do que
é descrito na literatura: em cada uma das quatro vagas do processo de recrutamento é
abrangido um elevado nimero de candidatos, o que resulta na promogdo da imagem da
organizagdo enquanto marca que reconhece a necessidade de incorporar o conhecimento
trazido pelos novos talentos emergentes no mercado.

Como referido anteriormente, o0 processo de recrutamento e selecdo em massa

Hello World IT acontece em quatro vagas semelhantes ao longo do ano. Por essa razao,
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no presente relatorio irei focar-me na primeira vaga que teve inicio no final de outubro e
terminou a meados de dezembro e, ap6s a sua descri¢do, vou salientar o que diferiu da
primeira vaga para as restantes trés vagas. Para isto, irei comecar por dar uma visdo geral
de todas as etapas do processo e depois irei percorrer o work-flow do mesmo, entrando
em maior pormenor em cada uma delas.

Numa visdo geral, o processo de recrutamento e selecdo de candidatos recém-
graduados encontra-se dividido em trés fases: a primeira fase denominada “Meet our
company”, a segunda fase denominada “Meet our work” e a terceira fase denominada
“Meet our leaders”. A primeira fase denominada “Meet our company” € da
responsabilidade da area de People e inclui a realizacdo de um evento online chamado
“Deloitte Tech Journey”, a realizacdo de testes de avaliacdo de aptiddes online (os
chamados Online Assessments) e uma entrevista de selecdo. A segunda fase, “Meet our
work”, é da responsabilidade dos managers das diferentes areas da tecnologia e inclui a
realizacdo de sessbes online de apresentacdo das diferentes areas apelidadas de “Deep
Dive Sessions” € a realizacdo de uma entrevista individual conduzida por um manager.
Por fim, a terceira fase denominada “Meet our leaders”’ inclui uma entrevista individual
de validacéo de perfil conduzida por um dos socios (os partners) das areas da tecnologia.
Toda esta informacdo pode ser encontrada no Anexo privado E. Nos paragrafos seguintes,
irei explicar com maior pormenor estas trés fases, assim como todas as etapas do

processo.

2.1.1. Primeira Fase - “Meet our company”

Normalmente, os processos de recrutamento e selecéo tém inicio a partir de uma
necessidade interna da organizacdo, no que diz respeito a contratacdo de novos
profissionais (Moreira, 2017). E assim, também, que tem inicio o processo de
recrutamento de recém-graduados da Deloitte. No caso do meu estdgio, a minha
orientadora fazia o levantamento das necessidades de profissionais com o perfil desejado
(que foi descrito no ponto anterior) para cada uma das areas da tecnologia.

Nesta primeira fase, apos o levantamento de necessidades, recorriamos as diversas
fontes de recrutamento (ou seja, os diversos campos que devem ser explorados para
“alimentar” as necessidades de capital humano da organizacéo) ao nosso dispor, a fim de

reunir o numero maximo de candidatos possivel cujas caracteristicas pessoais e
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academicas faziam fit com o perfil de candidato desejado. Segundo a literatura analisada
para 0 presente relatorio, a eficacia das estratégias do processo de recrutamento estd
intimamente relacionada com o numero de fontes de recrutamento e as a¢des de pesquisa
de candidatos. Por isso, quanto maior for o nimero de fontes de recrutamento, maior ¢é a
probabilidade de se identificar e atrair uma maior diversidade de candidatos (Rodrigues
& Rebelo, 2011a). Na Deloitte, e indo ao encontro do que € exposto na literatura, existe
um grande nimero de fontes de recrutamento disponiveis, de modo a garantir um leque
variado de candidatos: candidaturas espontaneas no site da empresa, anincios em redes
sociais profissionais (LinkedIn), base de dados da plataforma de recrutamento interna,
referéncias de colaboradores e contactos provenientes de acdes de pesquisa direta em
universidades e outros estabelecimentos de ensino (por exemplo, a presenca da empresa
em feiras de emprego). Uma vez que o0 processo de recrutamento e selecdo assenta
fortemente numa plataforma interna cuja funcéo é facilitar as varias etapas do processo,
procedemos a insercao, na referida plataforma, de alguns contactos que pudessem ainda
ndo constar na mesma.

Apds reunidos os contactos das diferentes fontes de recrutamento, envidvamos um
email (previamente construido pela doutora Joana) para cada um dos candidatos em forma
de convite para participarem no processo de recrutamento e selecdo da Deloitte. Nesse
email, constava também o anuncio do inicio do processo Hello World IT, o pedido de
atualizacdo do curriculo na plataforma da organizacéo, alguns links com informacao util
acerca das nossas areas tecnoldgicas e um conjunto de contactos para que os candidatos
nos pudessem contactar em caso de ddvidas (ver Anexo privado F). De acordo com a
literatura, todos os paragrafos acima descritos se referem a fase de recrutamento
propriamente dita. O objetivo até aqui foi desenvolver esforcos para atrair um amplo
leque de candidatos com as qualificacdes e caracteristicas correspondentes ao perfil de
candidato desejado (descrito em cima), que mais se aproximavam das necessidades da
organizacdo (Decenzo & Robbins, 2002 como citado em Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Seguidamente, dividiamos o numero de candidatos equitativamente por todos os
membros da minha subequipa e passdvamos a fase de realizar screenings telefonicos a
todos os candidatos a quem enviamos previamente o email referido. Estes screenings
telefénicos tinham por base um guido orientador que consta no Anexo privado G e

contemplavam multiplos objetivos e propdsitos.
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Em cada um destes screenings telefonicos, eram varios os pontos a abordar com
o0 candidato. Em primeiro lugar, eu confirmava com o candidato a rece¢do do email de
convite para 0 processo e, caso este nao tivesse recebido o email por algum motivo,
aproveitava o contacto para explicar que a Deloitte estava no inicio de mais um processo
de recrutamento e selecdo para as nossas areas da tecnologia. Em segundo lugar
confirmava alguns dados academicos e pessoais com o candidato a fim de os atualizar na
plataforma e avaliava se o perfil do mesmo correspondia ao perfil desejado.
Seguidamente, auscultava o candidato quanto a vontade deste de participar no processo,
explicando um pouco acerca dos passos seguintes. Revelava que a préxima etapa do
processo seria a realizacdo de um evento online denominado “Deloitte Tech Journey”
onde o candidato poderia conhecer as areas tecnoldgicas da Deloitte e ouvir alguns
testemunhos (explicarei em maior detalhe em que consiste este evento posteriormente);
informava o candidato de que teria trés dias para concluir a realizagdo online de testes de
avaliacdo de aptiddes (os chamados Online Assessments) (irei explicar em maior detalhe
em que consistem estes testes posteriormente); dava ainda a conhecer que, apos a
realizacdo dos testes, comecariam as entrevistas de selecdo com a equipa de People. Caso
a resposta do candidato fosse positiva, procedia ao agendamento de uma entrevista de
selecdo e, para além do email com o link para esta entrevista via Microsoft Teams, enviava
mais dois emails: um email de confirmacéo da presenca do candidato no “Deloitte Tech
Journey” com o link para assistir ao evento e outro com o link para o candidato proceder
a realizacdo dos testes acima referidos (ver Anexo privado H).

Apos os screenings telefonicos, tinha lugar o evento “Deloitte Tech Journey”.
Este evento foi realizado online, em formato de webinar e transmitido a partir do Deloitte
Hub (que € o escritdrio onde decorreu 0 meu estagio em Lisboa). Neste evento, fez-se a
apresentacdo da empresa, foi apresentado um video com uma visita guiada pelos
escritdrios dos varios pontos do pais, foram dadas a conhecer as vérias areas da tecnologia
da Deloitte, através de testemunhos de colaboradores destas e deu-se o inicio oficial do
processo de recrutamento e Selecdo HelloWorld IT. As minhas responsabilidades no
decorrer deste evento online foram numa ldgica de backstage e de suporte, garantindo
que tudo corria de acordo com o planeado e esclarecendo eventuais davidas que pudessem

surgir.
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Apos o evento online, era altura de receber os resultados dos Online Assessments
a medida que os candidatos os iam completando e inseri-los na plataforma interna da
organizagdo. Os Online Assessments eram trés testes em formato online que os candidatos
tinham de realizar a fim de serem avaliadas determinadas competéncias e aptiddes: um
teste de inglés, um teste de raciocinio l6gico e um teste de competéncia técnica numa
determinada linguagem tecnoldgica (como consta do Anexo privado H).

A etapa seguinte consistia na realizacdo das entrevistas de selecdo com a area de
People. Estas entrevistas, semiestruturadas, eram efetuadas de forma remota e, através
das perguntas feitas, avaliavam-se os seguintes parametros: capacidade de andlise e
resolucdo de problemas, capacidade de comunicacdo e argumentacdo de ideias,
competéncia técnica, conhecimento de ferramentas e solucBes tecnoldgicas,
conhecimento/interesse pela area setor, iniciativa/proatividade/dinamismo, organizacao e
método de trabalho, percurso e foco no desenvolvimento pessoal, trabalho de equipa e
relacionamento interpessoal e valores éticos e profissionais. Para além disto, eram
auscultados os gostos e interesses dos candidatos, com a finalidade de os poder
encaminhar para a area que fosse mais adequada a cada um deles. Relativamente a estas
entrevistas, as minhas tarefas passavam por realizar o seu agendamento e participar nas
mesmas. Nestas entrevistas, conduzidas pelas minhas colegas, observava o
comportamento do candidato e tirava notas acerca das respostas deste, com o objetivo de
auxiliar a fazer o registo da avaliacdo da entrevista, segundo os parametros mencionadas
anteriormente. Mais a frente neste relatorio, tendo por base alguma literatura acerca deste
tema, irei abordar mais aprofundadamente a questdo das entrevistas de selecdo, expondo
algumas das questdes que eram feitas no contexto de entrevista e explicitando quais 0s
topicos avaliados em cada um dos parametros.

Por fim, em conjunto com a minha subequipa, tinha a tarefa de auxiliar na
alocagéo dos candidatos selecionados as diferentes areas tecnologicas. Isto era realizado
de acordo com os gostos, interesses e motivacdes dos candidatos, bem como com as
necessidades de profissionais para cada area da tecnologia.

Irei, seguidamente, fazer a ponte entre as atividades realizadas nesta fase do
processo e aquilo que é descrito na literatura. Segundo a literatura, a selecdo propriamente
dita tem por base um conjunto de ac6es de avaliacdo e tomada de decisdo acerca de quais

os candidatos que se adequam melhor ao perfil desejado. O processo de sele¢cdo comeca
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logo apos a atragdo dos candidatos, ao realizar-se a triagem inicial das candidaturas. Esta
é feita com base nos critérios decisivos que correspondem ao perfil desejado pela
organizacdo. Esta triagem deve ser feita de forma sistematica e rigorosa para que todas
as candidaturas sejam avaliadas de forma semelhante (Rodrigues & Rebelo, 2011a). Na
Deloitte, a fase de triagem de candidaturas corresponde a etapa da realizacdo dos
screenings telefénicos, na qual é feita uma triagem geral para pré-selecionar os candidatos
que continuam no processo de recrutamento e selecdo. Nesta triagem, procede-se a
validacdo de dados pessoais e académicos, podendo ocorrer a eliminacdo imediata dos
candidatos que nao estavam interessados na oportunidade de emprego. Quanto ao caracter
sistematico e rigoroso da avaliagdo das candidaturas referido na literatura, este encontra-
se, ha minha opinido, um pouco comprometido na Deloitte. Embora exista a definicao do
perfil ideal de candidato e um conjunto de aspetos previamente identificados como
decisivos para um bom desempenho na funcédo, a avaliacdo é feita por cinco pessoas
diferentes e, por isso, existe sempre 0 enviesamento natural de serem diferentes pessoas
a avaliar. E de referir que, no entanto, esta situacdo é muito dificil de resolver, uma vez
que o elevado numero de candidatos ndo permite que a avaliacdo das candidaturas seja
feita por uma pessoa apenas.

O passo seguinte do processo de recrutamento e selecdo descrito na literatura é a
realizacdo de testes de avaliacdo de aptidGes, onde sdo analisados 0s conhecimentos e a
capacidade intelectual dos candidatos. Estes testes sdo considerados elementos
complementares a entrevista de selecdo (Moreira, 2017). Na Deloitte, a etapa
correspondente sdo os Online Assessments, nos quais se avalia o nivel de inglés do
candidato, o raciocinio légico e ainda as competéncias técnicas para o exercicio das
funcoes.

Por fim, a entrevista de selecdo surge na literatura como uma das mais importantes
etapas do processo de recrutamento e selecdo, uma vez que esta proporciona ao
entrevistador uma situacao de “face a face” com o candidato que promove a obtengéo de
um conhecimento mais aprofundado acerca do mesmo e a eliminagdo de possiveis
duvidas que possam ter surgido na triagem de candidaturas (Rodrigues & Rebelo, 2011b).
Na Deloitte, estas entrevistas de selecdo sao realizadas online e, por isso, existem, a
partida, certos aspetos relacionados com a linguagem corporal e estilo de comunicacéo

que n&o podem ser avaliados. Ainda assim, este momento de avaliacdo permite aceder a
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certos aspetos acerca do candidato que ndo seriam percetiveis apenas com um screening
telefonico e a realizacdo de testes online (como por exemplo, a capacidade de
organizacdo, o conhecimento de metodologias e ferramentas tecnolégicas, a capacidade
de estabelecer relagdes interpessoais, o alinhamento entre os valores do candidato e os da
Deloitte). No ponto 2.1.5. sera explorada a tematica da entrevista com maior pormenor.
Em suma, ao nivel do processo de selecdo, o que é feito na Deloitte segue um
encadeamento l6gico e em consonancia com o que é referido na revisao de literatura.
Assim, entre a teoria e a pratica ndo se apuram grandes disparidades quanto ao decorrer
do processo de recrutamento e selecdo. No entanto, € natural que as organizacoes,
incluindo a Deloitte, adaptem cada uma dessas fases do processo de recrutamento e

selecdo mediante a sua estratégia e cultura organizacional.

2.1.2. Segunda fase - “Meet our company”

Vou agora descrever as minhas tarefas na fase do processo denominada “Meet
our work”. Nesta fase do processo, tinha a responsabilidade de contactar os candidatos
selecionados nas entrevistas de selecdo feitas pela area de People para Ihes dar a conhecer
que tinham passado a proxima fase do processo e de enviar email aos candidatos que
tinham sido rejeitados. Relativamente aos candidatos que tinham passado a proxima fase
e ainda no mesmo telefonema, tinha a tarefa (conjuntamente com as minhas colegas de
equipa) de dar a conhecer os proximos passos desta fase do processo de recrutamento: as
“Deep Dive Sessions” e as entrevistas de manager.

As “Deep Dive Sessions” consistiam em sessdes de apresentacdo online de cada
uma das areas da tecnologia, que incluiam testemunhos e perspetivas dos colaboradores
e managers das areas e onde eram dados exemplos de projetos de cada area. Cada
candidato participava na “Deep Dive Session” que correspondia a &rea para a qual tinha
sido encaminhado. Assim, no referido telefonema, convidava o candidato para estar
presente na “Deep Dive Session” da sua respetiva area e agendava uma entrevista de
selecdo, desta vez com um dos managers dessa mesma area, conciliando as diferentes
agendas.

Seguidamente, enviava um email de confirmacéo de participacdo na “Deep Dive
Session”, como consta no Anexo privado I, e um email com o link para a entrevista via

Microsoft Teams. Neste evento, as minhas tarefas eram, mais uma vez, numa ldgica de
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suporte e passavam por dar auxilio na preparacdo e execucdo do mesmo, esclarecendo
duvidas que os oradores (managers e colaboradores de cada area) pudessem ter no

decorrer do evento.

2.1.3. Terceira fase — “Meet our leaders”

Caso os candidatos fossem selecionados na entrevista com 0 manager, passavam
para a terceira e Ultima fase do processo de recrutamento. Nesta fase, os candidatos
tinham a ultima entrevista de selecdo e de confirmacéo de perfil com um dos sécios (ou
partners) da area para a qual tinham sido encaminhados. Nesta terceira etapa do processo,
eu e as minhas colegas tinhamos a responsabilidade de ligar aos candidatos selecionados,
agendar a referida entrevista (conciliando as agendas do socio e do candidato) e, por fim,
enviar um email para estes com o link da entrevista via Microsoft Teams.

Ap0s esta fase, 0 processo de recrutamento terminava com a apresentacao da carta
oferta e proposta de contrato aos candidatos que eram selecionados. No entanto, esta parte
ndo era comtemplada nas minhas tarefas, sendo responsabilidade das minhas colegas de
equipa.

Considero importante realcar que existiu um claro esforco por parte da Deloitte
em definir objetivos relacionados com o processo de recrutamento e selegdo consonantes
com as tendéncias globais de um mundo industrializado e cada vez mais digital. Foi, por
isso, notdria a tentativa de reforcar o recrutamento e selecdo, reconhecendo a necessidade
de uma visdo nitidamente estratégica, onde se destaca o reforco de uma imagem de
empregador como fator de atracdo de talentos com intuito de os formar, desenvolver e

reter.

2.1.4. Bootcamp “Deloitte Tech Experience”

Chegado ao fim a explicitacdo das trés fases do processo de recrutamento e
selecdo da primeira vaga do processo (que decorreu desde o final de outubro de 2021 até
meados de dezembro de 2021), vou agora salientar o que diferiu da primeira vaga para as
restantes trés.

A segunda vaga (que decorreu de janeiro de 2022 ate meados de fevereiro de
2022) foi semelhante a primeira com a exce¢do de ndo se ter realizado o evento online

“Deloitte Tech Journey”. A quarta vaga (que comecou no final do meu estagio) decorreu
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em formato de recrutamento ongoing (conforme planeado), uma vez que ndo era
sustentavel investir num processo de recrutamento mais estruturado numa época do ano
que coincide com o final do ano letivo, com a época de exames e o inicio das férias da
populacéo-alvo (alunos recém-graduados); este tipo de recrutamento encontra-se descrito
no ponto 2.3 do presente relatdrio. A terceira vaga (que decorreu de meados de abril de
2022 até meados de maio de 2022) foi a que mais diferiu das restantes. Nesta vaga, foi
realizado pela primeira vez desde a pandemia, um bootcamp presencial denominado
“Deloitte Tech Experience”.

O evento “Deloitte Tech Experience ” consistiu num fim de semana intensivo, nos
dias sete e oito de maio, nos espacos fisicos do escritorio Deloitte Hub. Neste evento,
condensaram-se em dois dias as fases de “Meet our work” e “Meet our leaders”, sendo
que a primeira fase — “Meet our company” — decorreu de forma semelhante a primeira
vaga. A Deloitte quis proporcionar uma experiéncia Unica e de aprofundamento do
conhecimento sobre a empresa, através da promo¢do de um conjunto de iniciativas
especiais e dirigidas a candidatos recém-graduados: dinamicas de grupo, desafios,
partilha de testemunhos e momentos de pausa para alguns aperitivos. O evento “Deloitte
Tech Experience” teve como objetivos avaliar um grupo de candidatos previamente
selecionado pela area de People e decidir acerca da sua possivel integracdo na
organizagdo; provocar um “efeito encantamento” nos candidatos e, desta forma, facilitar
0 seu processo de decisdo sobre uma oferta de trabalho pela Deloitte; distinguir o processo
de recrutamento da organizacdo dos processos levados a cabo pela concorréncia — quer
nos alunos, quer nas instituicbes/universidades de onde provinham e motivar 0s
candidatos a partilharem esta experiéncia com 0s seus amigos/colegas/grupo de
universidade, promovendo a divulgagdo da marca.

A agenda deste bootcamp esteve bastante preenchida para proporcionar uma
experiéncia unica aos candidatos que aceitaram o0 convite, como se pode ver no Anexo
privado J. No dia sete de marco, os candidatos foram convidados a assistir a um painel
constituido por cinco colaboradores de diferentes areas de negdcio da parte tecnoldgica,
de forma a partilharem as suas experiéncias na Deloitte, o qual foi denominado de “Your
future @ Deloitte”. Ap0s isso, 0s candidatos foram desafiados a participar no “Deloitte
Tech Challenge”, que foi uma experiéncia na qual estes tinham de resolver, em grupo,

um desafio tecnoldgico e apresenta-lo a um painel de sécios, num pitch de quinze
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minutos. Este desafio teve como objetivo testar a capacidade de analise, estruturacao e
resolucéo de problemas dos candidatos, bem como a criatividade, autonomia, capacidade
de execucdo/concretizacdo e orientacdo para resultados. Adicionalmente, teve ainda
como proposito avaliar a gestdo, planeamento e organizacdo do trabalho, promover o
trabalho de equipa e mobilizacdo para um objetivo comum, analisar competéncias ao
nivel da lideranca, comunicacdo, gestdo de conflitos, responsabilidade e espirito de
equipa. Os managers das diferentes areas acompanharam a dindmica e observaram 0s
candidatos, avaliando as competéncias relacionadas com a organizacdo, criatividade,
planeamento e trabalho em equipa que serviram de complemento a avaliagdo do pitch.
No final do dia, os managers selecionaram os candidatos que passaram a proxima fase.

No dia oito de maio, o evento decorreu apenas durante a parte da manhéd e so
participaram nele os candidatos que foram selecionados pelos managers no dia anterior.
Durante este dia, os candidatos puderam ter um momento de stand-up comedy com o
humorista Guilherme Geirinhas (denominado de “How geeks become rockstars”), a fim
proporcionar um momento de descontracdo antes das entrevistas finais com 0s socios.
Simultaneamente, estavam a decorrer alguns workshops dinamizados por managers
acerca de alguns temas relacionados com tecnologia em diferentes locais dos escritdrios
- as “Meet up Rooms” (ver Anexo privado J).

As minhas tarefas neste evento passaram por participar no brainstorm de ideias
para a concretizacdo do bootcamp, ajudar no planeamento/delineamento de todas das
atividades do evento, ficar responsavel por dar apoio logistico a uma das “Meet Up
Rooms”” (controlando os timings, para que se cumprisse o horario estabelecido), dar apoio
logistico na orientacdo dos candidatos pelos espacos fisicos dos escritdrios e auxiliar 0s
managers e socios em qualquer divida que pudessem ter no decorrer do evento.

Atraveés deste bootcamp, pode-se conceber o processo de recrutamento e selecdo
como um momento de partilha de informacdo, que se concretiza numa verdadeira
atividade de relagdes publicas, através da qual a organizacdo divulga aquilo que pode
oferecer em termos de propostas de emprego. Assim, promove-se aproximagdo da
empresa a sua envolvente social aumentando, assim, a permeabilidade das suas fronteiras
organizacionais (Perreti, 1998; Decenzo & Robbins, 2002 como citado em Rodrigues &
Rebelo, 2011a).
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Gostava de deixar registado neste relatorio uma sugestdo que o Professor Doutor
Paulo Renato deu numa das reunides de acompanhamento e partilha durante o estagio,
com a qual eu concordo totalmente. Seria interessante que a participacdo da equipa de
People ndo se resumisse apenas ao planeamento deste evento e apoio logistico durante o
mesmo, mas que pudesse acompanhar de perto a interagcdo dos candidatos uns com 0s
outros em contexto de grupo, observando-os e avaliando as suas competéncias relacionais
e as suas capacidades de comunicacdo. O objetivo seria poder delinear melhor o perfil
psicoldgico e relacional de cada individuo, de modo a tonar o processo de selecao ainda

mais preciso e humano.

2.1.5. A entrevista de selecéo

Segundo Rodrigues e Rebelo (2011b), as entrevistas de selecdo sdo o método de
selecdo de candidatos mais utilizado em contexto portugués e correspondem a uma
situacdo de interacdo com o candidato na qual se se avaliam aspetos comportamentais,
psicoldgicos e técnicos necessarios ao exercicio da funcéo.

Como referido no ponto 2.1.1, de forma breve, as entrevistas de selecdo realizadas
na Deloitte eram semiestruturadas e realizadas de forma remota. Através de perguntas
especificas para o efeito, estas tinham como objetivo recolher informacdo acerca de
diversos parametros para no final da entrevista se poder avaliar o candidato e decidir se
este era ou ndo selecionado para passar a fase seguinte. Assim, nestas entrevistas
avaliava-se o parametro “Capacidade de analise e resolucdo de problemas”, verificando
se o0 candidato demonstrava capacidade de estruturacdo de informacao e de problemas de
forma auténoma e criativa e se apresentava orientacdo para resultados. Avaliava-se o0
parametro “Capacidade de comunicacdo e argumentacdo de ideias”, percebendo se 0
candidato era capaz de expressar ideias de forma clara e concisa, mantendo um discurso
articulado e argumentando de forma aprofundada. Avaliavam-se 0s parametros
“Competéncia Técnica” e “Conhecimento de ferramentas e solucdes tecnologicas”,
tentando analisar se o candidato demonstrava conhecimentos técnicos especificos para a
funcdo, como, por exemplo, o conhecimento de linguagens tecnoldgicas. Em relagédo ao
parametro “Conhecimento/interesse pela area”, procurava-se perceber se este mostrava
interesse  na Deloitte e nas atividades desenvolvidas. No parametro

“Iniciativa/proatividade/dinamismo”, analisava-se se 0 candidato demonstrava
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dinamismo e entusiamos na concretizacdo de tarefas. No parametro “Organizagido e
método de trabalho”, pretendia-se auscultar se o candidato fazia o planeamento e
monitorizacdo do trabalho a realizar. J4 no pardmetro ‘“Percurso e foco no
desenvolvimento profissional”, verificava-se se 0 candidato se envolvia em atividades e/
ou experiéncias que lhe permitissem desenvolver-se a nivel pessoal e profissional. No
parametro “Trabalho de equipa e relacionamento interpessoal” procurava-se perceber se
o0 candidato mostrava empatia e facilidade em relacionar-se com os outros. Finalmente, o
ultimo parametro “Valores éticos e profissionais” tinha como objetivo analisar se 0s
valores do candidato estavam alinhados com os da organizagao.

Através da avaliacdo dos parametros mencionados, as entrevistas realizadas pela
organizacdo iam ao encontro da visdo dos autores Rodrigues e Rebelo (2011b),
permitindo complementar e aprofundar a informacéo proveniente dos testes de aptiddes,
recolher informag&o sobre conhecimentos, tragos de personalidade, estilos de interacdo
interpessoal, aptiddes, valores, interesses e objetivos profissionais dos candidatos.

Relativamente ao estilo de perguntas que compunham a entrevista, algumas eram
tipicas de entrevistas comportamentais, outras eram tipicas de entrevistas situacionais,
outras eram perguntas mais “tradicionais” e todas eram realizadas com objetivos
distintos. No Anexo privado K, constam alguns exemplos de perguntas de uma entrevista
de selecdo com a area de People.

As questdes tipicas de entrevistas comportamentais eram baseadas em situacdes
reais relacionadas com as competéncias exigidas para a funcdo. Através delas, 0s
candidatos eram avaliados com base em comportamentos/formas de desempenho reais e
ndo apenas potenciais (Hoevemeyer, 2006). Como resultado, as informacdes recolhidas
eram bastante preditivas do seu comportamento e desempenho na fungdo, uma vez que o
candidato fornecia ao entrevistador insight das suas competéncias tendo por base uma
experiéncia do mundo real. Um exemplo de uma destas questdes realizadas em contexto
real de entrevista da organizacdo era: “Num trabalho de grupo que tenhas participado,
qual foi o teu papel dentro do mesmo? Pensa num conflito que tenhas tido com um colega
de equipa. Como resolveste esse conflito?” (como consta no Anexo privado K). Através
desta pergunta, avaliavam-se os parametros “Capacidade de analise e resolugdo de

problemas” e “Trabalho de equipa e relacionamento interpessoal”.
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As questBes tipicas das entrevistas situacionais, pelo contréario, tinham como
objetivo avaliar o comportamento do candidato em situagfes futuras hipotéticas que
estavam relacionadas com as competéncias exigidas pela funcdo (Rodrigues & Rebelo,
2011b). Estas questbes tinham como objetivo identificar as intencdes do candidato e
partiam da concecdo de que existia uma relagdo entre as intencGes deste e 0 seu
comportamento num contexto real de trabalho. Este tipo de perguntas é também muito
atil quando se entrevista um candidato com pouca ou nenhuma experiéncia de trabalho,
como é o caso dos candidatos que a minha subequipa entrevistava, uma vez que estes
acabavam por descrever intelectualmente o processo que deveria ser usado para lidar com
a situagéo exposta (Hoevemeyer, 2006). Um exemplo de uma destas questdes realizadas
em contexto real de entrevista da organizacéo era: “Imagina que tinhas varias tarefas para
concluir num espaco de tempo relativamente curto. Como farias a gestdo do teu tempo?
Como farias a gestdo de prioridades?” Através desta pergunta, avaliava-se 0 parametro
“Organizacao e método de trabalho”.

As perguntas mais “tradicionais” de uma entrevista correspondiam as questdes
gue eram mais expectaveis de serem colocadas e com as quais 0s candidatos estavam
mais familiarizados. Alguns exemplos de questfes deste tipo feitas em contexto real de
entrevista na Deloitte eram: “Onde te vés daqui a 5 anos?” e “Se eu fosse falar com um
amigo teu sobre ti, 0 que é que ele me diria?”. Este tipo de questdes, apesar de serem
“clichés” eram de facil entendimento e deixavam as pessoas confortaveis num momento

de stress como é o caso de uma entrevista (Hoevemeyer, 2006).

2.2. Estagios ATIVAR promovidos pelo Instituto do Emprego e Formacao
Profissional (IEFP)

O programa de estagios ATIVAR do Instituto do Emprego e Formacéo
Profissional (IEFP) promove estagios profissionais com a duracdo de nove meses, nao
prorrogaveis, tendo em vista auxiliar a insercdo de jovens no mercado de trabalho com
idades entre os dezoito e os trinta anos (Instituto do Emprego e Formagéao Profissional
[IEFP], 2021). A Deloitte tem como politica interna proporcionar, sempre que possivel,
que as novas contratacfes possam ser abrangidas pelos estagios ATIVAR do IEFP.

As tarefas e responsabilidades relacionadas com a atividade dos estagios de IEFP

da empresa recairam sobre a subequipa onde eu estava inserida, uma vez que 0S
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candidatos que esta recruta eram recém-graduados com idades inferiores a trinta anos. No
seio desta subequipa, por decisdo da minha orientadora de estagio, a doutora Joana Sousa,
fui eu que ao longo do estagio me fui tornando responsavel por fazer toda a gestdo das
entradas dos recém-colaboradores que eram abrangidos pelos referidos estagios (nas
areas da tecnologia).

Neste sentido, as minhas tarefas envolviam gerir as novas contrata¢fes tendo em
vista a elegibilidade das mesmas para os referidos estagios e acompanhar o processo de
candidatura a estagios de IEFP. A partir do momento em que o candidato aceitava a
proposta da Deloitte e eram recolhidos os dados para formalizar a contratagao, o processo
do candidato passava para mim.

A minha primeira tarefa era contactar o candidato via telefénica com o objetivo
de avaliar a sua elegibilidade para um estagio ATIVAR promovido pelo IEFP, ou seja,
realizar um screening telefénico para o efeito. Neste telefonema, ap6s dar os parabéns ao
candidato por ter sido aceite na empresa, eu explicava-lhe em que consistiam os estagios
ATIVAR do IEFP, dizendo o que esta descrito no primeiro paragrafo deste subponto.
Dava a conhecer que a Deloitte tem como politica interna tentar que as novas contratacdes
mais jovens entrassem ao abrigo deste programa de estagios. Seguidamente, explicava
que a entrada nestes moldes prendia-se apenas com uma questdo burocratica para o
candidato. Ou seja, apesar de existirem apoios financeiros do estado para a organizacéo,
da perspetiva do candidato, entrar na empresa através de um estagio IEFP ou ndo teria
exatamente as mesmas implicacdes: a remuneracao, categoria profissional, os beneficios
e todas as especificidades apresentadas na carta oferta ao candidato mantinham-se.

Ap0s dar todas estas explicacGes e informacdes, ainda no mesmo telefonema, eu
avaliava a elegibilidade do candidato para entrar na Deloitte por meio de um estagio
ATIVAR. Para isto, eu seguia um guido da chamada telefénica (Anexo privado L) e fazia
as seguintes trés perguntas: “Estaras a trabalhar até ao momento da tua admissdo?”,
“Planeias ter o teu curso concluido a data de entrada na Deloitte? Se sim, tens o certificado
de habilitagdoes?” e “Ja frequentaste algum estagio IEFP ou financiado por fundos
publicos?”. Se a resposta & primeira e terceira questdo fosse negativa e a resposta a
segunda questdo posse afirmativa, o candidato encontrava-se elegivel para realizar um
estagio IEFP; caso contrério, o candidato ndo estaria elegivel. No caso de o candidato

estar elegivel, o proximo passo deste processo seria o de Ihe enviar um email que continha
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algumas informacdes acerca do processo de inscri¢do no IEFP e o pedido do envio de
documentacao especifica e necesséria a realizacdo do estdgio. Por exemplo, no caso de
contratacbes para 0s escritorios de Lisboa, os documentos necessarios seriam: 0
certificado de habilitagdes correspondente ao grau académico concluido, um
comprovativo de inscrigdo no IEFP e o preenchimento de um documento especifico da
Deloitte que confirmava que o candidato estava elegivel para estagio IEFP.

Por fim, restava-me esperar pelos documentos pedidos que vinham em resposta
ao email anteriormente enviado. Assim que os documentos fossem recebidos, a minha
tarefa seguinte era arquiva-los numa pasta e enviar para a equipa da area de People
responsavel por efetuar as contratagfes. Durante todo este processo, eu administrava um
excel de controlo dos temas relacionados com o IEFP no qual registava todas as
informacdes relativas a cada um dos recém-colaboradores. Importa ainda referir que
durante todo o processo, eu me encontrava sempre disponivel para esclarecer eventuais
duvidas dos candidatos acerca deste tema via telefone ou email. E relevante mencionar
que esta atividade ocupava uma parte consideravel do meu dia-a-dia na organizacao e que

decorreu durante todo o meu estagio na Deloitte.

2.3. Recrutamento ongoing

Na Deloitte, define-se recrutamento ongoing como aquele recrutamento de
candidatos que entram na empresa ao longo do ano para responder as necessidades do
momento, ainda que nado esteja a decorrer nenhum processo/periodo de recrutamento em
massa. Ou seja, este recrutamento ocorre transversalmente as outras iniciativas de
recrutamento e selecdo da empresa (como por exemplo, 0 processo de recrutamento em
massa Helloworld IT) e prolonga-se no tempo até as necessidades de capital humano da
organizagdo serem suprimidas.

Neste sentido, as minhas tarefas envolviam inserir curriculos e informagdes
biograficas e académicas de possiveis candidatos na plataforma de recrutamento da
Deloitte para "alimentar” a base de dados do recrutamento ongoing.

Dentro do que € o processo propriamente dito do recrutamento ongoing, a tarefa
inicial que eu realizava era a triagem de perfis, fazendo uma pré-selecdo daqueles que

iam ao encontro das necessidades da empresa.
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Uma vez feita a triagem de perfis (ou triagem curricular), surgia a necessidade de
realizar screenings telefonicos, ou seja, fazer uma breve entrevista ao telefone aos
candidatos pré-selecionados na triagem, registando sempre as respostas do candidato e as
minhas percecdes acerca do mesmo numa tabela de excel construida para o efeito. As
empresas estdo cada vez mais a apostar na realizacdo de breves entrevistas telefonicas,
uma vez que sdo mais econémicas a nivel de tempo e permitem descartar perfis que ndo
se adequam minimamente ao perfil pretendido muito mais rapidamente
(Hoevemeyer, 2006). Tal como afirma Hoevemeyer, 2006, estes screeenings eram Uteis
para validar alguns aspetos do curriculo, como o nimero de telemdvel e endereco de
email e para perceber melhor o tipo de conhecimentos que o candidato possuia, as
experiéncias extracurriculares, aptiddes e interesses para aléem daquelas listados no
curriculo. Os screenings ndo seguiam nenhum guido especifico para este propdsito e, por
isso, a tabela do excel que eu preenchia com as respostas servia como linha orientadora
para realizar as questdes. Assim, normalmente, um screening para 0 processo de
recrutamento ongoing comecava com a minha identificacdo, uma pequena apresentacao
da Deloitte e das vagas em aberto para as areas da tecnologia. De seguida, fazia as
seguintes perguntas ou outras semelhantes, que diferissem na forma, mas ndo no
conteido: “Porque decidiste enviar a tua candidatura para a Deloitte?”, Quais os teus
interesses dentro das areas da tecnologia/lem que area gostavas de trabalhar?”, “que
linguagens de programacdo conheces?”, “Quais as tuas motivagdes para fazeres parte da
Deloitte nas areas da tecnologia?”, “Qual a tua disponibilidade para abragares um novo
desafio profissional?”.

Apos realizados os screenings telefonicos, era da minha responsabilidade
selecionar aqueles candidatos que se enquadravam no perfil desejado acima mencionado.
Depois, escrevia um pequeno resumo acerca de cada candidato, por mim selecionado,
para poder partilhar esse resumo com as minhas colegas de equipa. Em conjunto, numa
reunido recorrente que tinhamos para o efeito, decidiamos se o candidato avancaria para
a fase seguinte e, em que caso afirmativo, para que area da tecnologia seria mais indicado
ser encaminhado. Nesse resumo, constavam o nimero de identificacdo do candidato na
plataforma de recrutamento, os dados biograficos (nome, nimero de telemovel e email),
os dados académicos (faculdade, curso e habilitacbes académicas), os interesses do

candidato dentro da area da tecnologia, as linguagens tecnoldgicas que ele conhecia, as
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motivacOes para fazer parte da Deloitte, a sua disponibilidade para comecar a trabalhar e
algumas observacg0es acerca da capacidade de comunicagdo do candidato, adequabilidade

do discurso e postura.

2.4. Insercgéo de eventos na plataforma interna da Deloitte

Como j4 foi referido no presente relatorio, a Deloitte considera que é de extrema
importancia dar a conhecer a organizacdo aos estudantes desde o inicio do seu percurso
académico de forma a atrair os melhores talentos. Assim, a equipa de “Atragdo de
Talento” promove regularmente iniciativas ¢ eventos (como por exemplo, feiras de
emprego) junto das faculdades para dar a conhecer a sua marca e conseguir contactos de
possiveis candidatos que mostrem interesse na organizacdo. Apds os contactos darem
entrada na Deloitte, é necessario que sejam introduzidos na plataforma interna da
organizacao.

Uma das atividades que realizei, durante o estagio, embora ndo tdo
frequentemente, foi auxiliar na insercao de listas de contactos de candidatos e respetivos
dados biogréaficos e académicos, no sistema interno da organizacao. Estes contactos eram
provenientes dos referidos eventos nos quais a Deloitte marca presenca assidua.

Neste &mbito, as minhas tarefas envolveram trabalhar os dados que me chegavam
em formato excel: corrigia erros e preenchia informacgéo que pudesse faltar sempre que
tinha os curriculos dos candidatos. Ap6s os dados estarem trabalhados, procedia a
inser¢do dos mesmos massivamente na plataforma de recrutamento da Deloitte (Talent
Recruitment). Para isto, seguia instru¢fes bem definidas, de modo a evitar erros que
impossibilitassem a correta consulta do perfil dos candidatos. Uma vez inseridos oS
contactos dos candidatos, passava & alocagdo dos mesmos aos diferentes conjuntos de
talentos: agregava os candidatos com formacGes académicas semelhantes em grupos. Esta
tarefa permitia que os diferentes perfis pudessem, posteriormente, serem mais facilmente

considerados para os diferentes processos de recrutamento.

2.5. Refer a friend — Programa de referenciagao interno
Segundo a literatura, as referéncias constituem uma fonte de recrutamento a partir
da qual os colaboradores de uma organizacdo sdo incentivados a referenciar pessoas

pertencentes as suas redes sociais e que, do seu ponto de vista, constituem profissionais
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adequados a sua organizacdo (Yakubovich & Lup, 2006; Stone, 2002 como citado em
Rodrigues & Rebelo, 2011a).

Durante o meu estagio, estive “destacada” durante duas semanas a dar apoio ao
programa de referenciagéo interno da Deloitte intitulado “Refer a friend”. Alinhado com
os autores acima referidos, este € um programa que reconhece os profissionais da
organizagdo que referenciam os melhores candidatos, com vontade e ambicdo de
desenvolver uma carreira na Deloitte (Deloitte, 2022b). Sendo um programa especifico
da Deloitte Portugal, todos os colaboradores do nosso pais podem referenciar um amigo
que eles considerem que tem potencial para trabalhar na Deloitte. O curriculo do mesmo
é analisado de acordo com as oportunidades em aberto e as necessidades das areas de
negocio. Para participarem, os colaboradores tém de submeter as suas referéncias através
da plataforma Talent Recruitment e, se os candidatos que os colaboradores referenciarem
forem contratados, os referenciadores recebem um prémio monetario de acordo com a
sua categoria profissional.

As minhas tarefas incluiam fazer a identificacdo dos candidatos referenciados e
dos respetivos referenciadores através das submissbes de referéncias que o0s
colaboradores efetuavam na plataforma interna. Depois, encaminhava o processo de
recrutamento do candidato referenciado para a area de negdcio do seu referenciador; isto
se o perfil do candidato referenciado correspondesse a area a que pertence o referenciador.
Nos casos em que o perfil do candidato referenciado ndo correspondesse a area do
referenciador, entrava em contacto com os referenciadores de modo a avaliar quais 0s
interesses, gostos e expectativas das suas referéncias; desta forma, estes candidatos
podiam ser encaminhados para a area mais adequada tendo em conta as suas preferéncias
e perfil).

Segundo Correia (2002 como citado em Rodrigues & Rebelo, 2011a), em
Portugal, as referéncias sao fontes de recrutamento muito utilizadas pelas organizagoes.
No caso da Deloitte, esta afirmacao vai ao encontro da realidade do que acontece no
interior da organizacdo, uma vez que o numero de referéncias tem sido mais elevado do
que o esperado desde o inicio da criagdo do programa em Portugal.

Esta pratica que é a referenciacdo, nao s6 é muito utilizada no seio da organizacao,
como também tem as suas vantagens competitivas. No ano de 2021, o programa “Refer

a friend” constituiu-se como a fonte de recrutamento da Deloitte que mais contratagdes
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originou (Deloitte, 2022a). De acordo com a literatura, existem algumas explicagOes para
este facto. Normalmente, os candidatos referenciados tém expectativas mais realistas
acerca da funcdo, da cultura e dos valores da empresa devido ao contacto préximo e de
natureza informal com o colaborador que os referencia. Este facto promove o aumento da
probabilidade da integracdo do profissional em causa se realizar com sucesso. Para além
disto, aumenta a rapidez com que este coloca as suas aptidoes e conhecimentos a favor
da organizacdo e alcanca niveis satisfatorios de desempenho (Newell, 2005; Yakubovich
& Lup, 2006 como citado em Rodrigues & Rebelo, 2011a).

3. Analise global do estagio
3.1. Conhecimentos e competéncias adquiridos/desenvolvidos

Segundo Bartram e Roe (2005), o conceito de competéncia é definido como uma
capacidade que foi aprendida para desempenhar adequadamente uma tarefa, um dever ou
um papel.

O trabalho dos psicologos organizacionais visa a otimizacéo da produtividade e a
eficacia organizacional geral (Bartram & Roe, 2005). Atraveés da realizacdo das atividades
propostas para 0 meu estagio e tarefas inerentes as mesmas, foram varias as competéncias
e conhecimentos que pude adquirir ou desenvolver de modo a conseguir atingir o que €
esperado que seja a atuacao de um psicélogo organizacional na area do Recrutamento e
selecao.

Durante 0 meu estagio na Deloitte, desenvolvi a capacidade de definir e selecionar
perfis de acordo com as competéncias técnicas e comportamentais exigidas pela vaga, tal
como descrito por Ramos e colaboradores (2017). Adquiri conhecimentos relativamente
ao racional que esta por detras de uma entrevista de avaliacdo psicoldgica no contexto de
um processo de recrutamento. Pude aprender mais acerca da construgdo das perguntas
que constituem a entrevista e da forma com estas se agrupam em diferentes parametros
de avaliacdo adaptados a realidade da Deloitte e as necessidades da empresa. Considero
muito rico a varios niveis poder ter uma visdo holistica de como é constituido um processo
de recrutamento tdo cuidadosamente pensado e organizado. Poder ter a oportunidade de
participar em todas as fases do processo e de perceber e aprender os procedimentos
inerentes a cada uma delas da-me muito suporte para a minha vida profissional. Absorvi

muito conhecimento ao nivel da organizacdo e gestdo das diferentes fases do processo,
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tendo em conta os timings a cumprir e 0 estabelecimento de objetivos para cada uma
destas fases (Bartram & Roe, 2005). Sendo o contacto entre pessoas uma constante nesta
area, melhorei, também, a minha capacidade de comunicacao, fazendo-o de forma clara
e adequando o estilo de comunicagdo ao perfil dos candidatos (Ramos et al., 2017).
Destaco, ainda, a minha aquisicdo de competéncias ao nivel do envolvimento
organizacional (aprender e colocar em préatica os valores da empresa nas diversas
situacOes do quotidiano) e o desenvolvimento de capacidades de coordenacgédo de eventos
(planear e acompanhar eventos relacionados com as iniciativas de recrutamento, como
foi 0 caso do bootcamp) (Ramos et al., 2017).

Importa, também, focar a minha andlise de aquisicdo/desenvolvimento de
competéncias ndo apenas no progresso gque eu senti desde o inicio do estagio, mas também
na comparacdo do meu desempenho entre as varias vagas do processo de recrutamento e
selecdo. Assim, saliento que o meu percurso na empresa foi sempre caracterizado por
uma evolugdo de aquisi¢do/desenvolvimento de competéncias e conhecimentos
diretamente proporcional ao tempo de permanéncia na organizacdo. Para ilustrar esta
afirmacdo, destaco que as minhas responsabilidades foram aumentando em todas as
tarefas das quais fui incumbida, acabando por ficar responsavel pela gestdo dos processos
dos recém-colaboradores no que diz respeito a estagios profissionais do IEFP. Ndo menos
relevante foi a oportunidade de poder realizar, conjuntamente com a minha subequipa,
uma analise retrospetiva da forma como decorreu a primeira vaga do processo de
recrutamento. Esta andlise teve como objetivo propor sugestdes para melhorar as
seguintes e, assim, pode desenvolver a minha capacidade de analise retrospetiva critica.

Ao longo do estagio adquiri, também, outros conhecimentos e competéncias néo
relacionados diretamente com as tarefas realizadas. Posso afirmar que fui desafiada a
desenvolver as minhas aptiddes no que diz respeito ao Microsoft Excel, uma vez que esta
foi uma ferramenta muito utilizada nas minhas diversas tarefas. Percebi, também, o modo
como funciona o processo de candidatura aos estagios ATIVAR do IEFP. Desenvolvi as
minhas capacidades de aprendizagem acelerada, nomeadamente no que toca a
plataformas digitais, através da necessidade de dominio da plataforma de recrutamento
Talent Recruitment num curto espaco de tempo. Para além do que ja foi mencionado,
todos os dias fui incentivada a desenvolver as minhas capacidades de realizar varias

tarefas a0 mesmo tempo (multitasking) e as minhas competéncias de priorizagcdo de



32

tarefas. Posso também referir que aprendi a efetuar uma melhor gestdo do meu tempo e
desenvolvi a minha capacidade de gerir a frustragdo, adotando uma atitude virada para a
resolucdo de problemas. No que toca a relacionamentos interpessoais, estabeleci e
mantive as interacdes interpessoais com a minha equipa de forma assertiva, de modo a
propiciar o desenvolvimento de fortes vinculos. Competéncias como resiliéncia,
responsabilidade, dinamismo, perseveranca, trabalho em equipa, dominio de ferramenta
do Microsoft Office e a utilizacdo do inglés, sdo competéncias transversais a organizacdo
e, por esse motivo, foram por mim adotadas de forma muito organica.

Por fim, revelo que a Deloitte me fez crescer muito tanto a nivel profissional como
pessoal. Este crescimento prende-se com o desenvolvimento da capacidade de ultrapassar
as insegurancas inerentes a minha forma de ser, mas que se tornaram mais notdrias numa
experiéncia nova e de avaliagdo como é o caso do estagio curricular. Dei por mim a
trabalhar consistentemente e continuamente na minha autoconfian¢a enquanto futura
profissional, a fim de realizar as minhas tarefas o melhor que consegui e com a maior

independéncia possivel.

3.2. Pontos fortes e aspetos a melhorar

Relativamente aos meus pontos fortes, posso destacar o bom desempenho nas
tarefas realizadas, a evolugcdo positiva constante durante todo o estagio, o sentido de
responsabilidade, a persisténcia perante adversidades, a criatividade na resolucdo de
problemas, a boa disposicdo e uma grande evolucdo no dominio e destreza ao nivel dos
conhecimentos informéticos. Adicionalmente, saliento o facto da minha orientadora de
estagio na organizacédo gerir a subequipa da qual fiz parte e, por essa razéo ter tido um
acompanhamento detalhado e um apoio enorme no que toca ndo sO a realizacdo das
diversas tarefas que me foram atribuidas, mas também no que diz respeito a questfes de
motivacdo e encorajamento para fazer sempre mais e melhor. Também o apoio e a
entreajuda que caracteriza a equipa onde estive inserida, na qual todas as pessoas
estiveram sempre dispostas a ajudarem-me no que fosse necessario foi um ponto forte do
meu estagio. Além disso, o facto de muitos dos meus colegas terem um background
académico na mesma area gque eu permitiu-me absorver conhecimento pratico proprio da
Psicologia Organizacional. Também a cultura organizacional da empresa virada para o

trabalho em equipa (que se traduz no slogan “you will never work alone”) permitiu um
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ambiente de harmonia, confianca e entreajuda propicio ao desenvolvimento profissional
e pessoal de uma estagiéria. Acrescento a minha grande motivagao para aprender sempre
mais, 0 meu interesse pela minha area de estudo e o enorme gosto pelas tarefas
desempenhadas ao longo do estagio. Também a capacidade de incorporar, no meu
percurso, o feedback que me é dado é para mim um ponto muito positivo, uma vez que
me permitiu desenvolver a capacidade de escuta ativa e percecionar 0 meu desempenho
tendo em conta uma visao exterior a minha pessoa. Por fim, destaco o aumento de
confianca em mim (que foi gradual ao longo do estagio) e 0s meus tragos de extroversdo
gue me permitiram questionar, comentar e dar a minha opinido com naturalidade.

Relativamente aos aspetos a melhorar, identifico a minha inseguranca e 0 meu
medo do fracasso. Nos primeiros meses do estagio, identificava em mim uma
preocupacao e receio exagerado nas primeiras vezes que executava uma nova tarefa ou
quando tinha a percecao de que a tarefa seria demasiado complicada para uma primeira
experiéncia no mundo do trabalho. Importa referir que, no entanto, reconhecia que a
minha reacdo era normal, embora exagerada e confiava que os conhecimentos que possuia
eram suficientes para poder realizar as tarefas propostas. Esta inseguranca foi trabalhada
e desmistificada por mim ao longo do estagio, com o apoio e orientacdo do meu orientador
na faculdade, da minha orientadora na organizagdo e da minha manager. Tenho
consciéncia que esta mudanca de postura foi um “caminho” que fiz ao longo do estagio e
que continuo a fazer. Senti que, com o avancar do tempo, estava cada vez mais confiante
e sentia menos necessidade de validar certas decisdes que acabava por tomar
autonomamente.

Identifico, também, como ponto a melhorar a falta de conhecimento no que toca
a termos especificos das areas da tecnologia e das linguagens tecnolédgicas. Embora saiba
gue este conhecimento ndo é especifico da minha area de estudos, considero que este foi
inerente a realizacdo de muitas das atividades propostas no meu estagio. Assim, dei por
mim a querer explorar mais sobre o assunto e fui autodidata em aprender termos
tecnoldgicos. Para além disto, durante o estagio, a minha manager promoveu uma
formacdo, dada por um profissional das areas da tecnologia, para toda a equipa. Esta
formacgdo focou-se nas areas e servicos de tecnologia que a Deloitte oferece e foi
direcionada aos conhecimentos tecnologicos que o tipo de perfil desejado na organizagéo

deve possuir. Esta formacdo proporcionou, também, um melhor entendimento do
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background dos candidatos, de forma a que todos “falassem a mesma linguagem”.
Embora saiba que, enquanto futura psicologa organizacional, ndo tenho nas minhas
competéncias o dever de conhecer este “mundo” da tecnologia, reconheco que este
conhecimento me tornou uma pessoa e uma profissional mais rica.

Por fim, posso mencionar que durante 0 meu estagio, que decorreu segundo um
modelo de trabalho hibrido, gostaria de ter ido ao escritorio presencialmente com mais
frequéncia. Esta vontade prende-se com o desejo de poder interagir pessoalmente com os
meus colegas mais frequentemente, fortalecer as relacGes interpessoais tdo importantes
numa organizacdo, bem como poder usufruir dos espacos fisicos do mesmo. Porém,
saliento que esta situacdo esteve sempre exclusivamente de um constrangimento externo
que afetou a vida de tantos nds, a pandemia de COVID-19. Com o aliviar do estado
pandémico mais ou menos a meio do estagio, esta situacdo melhorou e, a partir de
fevereiro de 2022, passamos a ir duas vezes por semana ao escritorio. Fiquei bastante
feliz com esta possibilidade de estar a estagiar em regime hibrido, uma vez que me
permitiu estreitar relacdes interpessoais, ao mesmo tempo que pude disfrutar do conforto

e flexibilidade que o teletrabalho proporciona.

3.2.1. Teletrabalho

No seguimento do paragrafo acima, considero relevante abordar o tema do
teletrabalho, uma vez que este modelo de trabalho esteve presente de maneira tédo
proeminente no decorrer de todo o estagio.

Com o surgimento da pandemia de covid-19 declarada pela Organiza¢do Mundial
de Saude no dia 18 de Marco de 2020 e as respetivas medidas de distanciamento fisico e
social, foi exigido as organizacdes que procurassem novas formas de adaptacdo a esta
nova realidade “imposta” por um virus, mas também fortemente ligada ao
desenvolvimento tecnoldgico. A Deloitte ndo ficou indiferente aos efeitos decorrentes da
pandemia de COVID-19. Durante os diversos picos desta crise de saude global, a
organizacdo manteve a vasta maioria dos seus profissionais em Portugal em regime de
teletrabalho, tendo assegurado as condicGes para a sua seguranca e para continuar a servir
distintivamente os seus clientes durante este periodo (Deloitte, 2022b).

Com a adesdo a este modelo de trabalho, séo varias as vantagens e desvantagens,

tanto para o colaborador como para a organizacgdo, que dele advém. Apds realizar uma
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breve revisdo de literatura, de forma critica, acerca deste tema, irei expor algumas das
vantagens e desvantagens desta forma de trabalhar que véo ao encontro daquilo que foi a
minha experiéncia ao estagiar parcialmente em regime de teletrabalho.

No que toca a vantagens para a minha pessoa, posso mencionar que esta forma de
trabalhar permite uma organizagao do tempo livre mais eficaz, uma melhoria na vida
social e um evitamento do stress, tempo e custo associados ao deslocamento para o
escritério (Leite et al., 2019). Adicionalmente, desenvolvi o meu sentido de
responsabilidade devido a automonitorizacéo eficaz que eu fazia do meu desempenho.
Pude, também, disfrutar de uma maior flexibilidade de horario proveniente do ganho de
tempo que ndo era gasto em deslocacgdes e ainda de uma maior flexibilidade na escolha
do local a partir do qual trabalhava (Hau & Todescat, 2018). Para a organiza¢do, como
vantagens, menciono a reducdo de gastos no espaco fisico dos escritorios e também a
resolucdo do problema da falta de espago nos mesmos (Ordem dos Psicologos
Portugueses [OPP], 2021).

Em relacdo as desvantagens/desafios, menciono que esta forma de trabalhar esta
mais vulneravel ao surgimento de distracdes com a familia ou atividades domeésticas. Para
além disto, o teletrabalho reduz o convivio e interacdo entre colegas e dificulta a criacdo
de novos lagos (Leite et al., 2019). Destaco ainda o aumento da pressdo e do nimero de
horas de trabalho, causando mais cansaco ao final do dia do que se estivesse no escritério
(Escola Nacional de Saude Publica, 2020). Considero, também, importante realcar o
surgimento ou aumento de “stress tecnologico” provocado pelas exigéncias de adaptacdo
a tecnologia (neste caso, adaptacdo a plataforma especifica da organizacdo) (OPP, 2021).
Por fim, para a organizacao, uma vez que a realizacdo de tarefas de trabalho é fortemente
dependente da tecnologia, a falta de seguranca e a vulnerabilidade de dados internos é
sempre uma preocupacao inerente a esta forma de trabalhar.

O teletrabalho surgiu como forma de responder as exigéncias deste novo contexto
laboral e prevé-se que este seja uma forma de trabalho que permanecera nas vidas de
todos nds. Este acarreta consigo beneficios, mas também desvantagens e é necessario que
consigamos equilibrar estes dois polos, de forma a tirar o melhor partido daquilo que esta

nova forma de trabalho nos pode oferecer.
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3.3. Estratégias empreendidas para superacao dos obstaculos sentidos

Tendo j& mencionado no ponto 3.2. as estratégias que adotei para conseguir
melhorar os pontos fracos por mim identificados, incido agora nas estratégias mais gerais
a que recorri para enfrentar os obstaculos que iam surgindo ao longo do estagio.

Sempre que sentia algum tipo de dificuldades, a estratégia mais utilizada no inicio
do estagio foi, sem duvida, recorrer a minha orientadora na organizacéo, a doutora Joana
Sousa e ao meu orientador na faculdade, o Professor Doutor Paulo R. Lourengo. Expus
as minhas dificuldades e obstaculos com o objetivo de pedir auxilio, esclarecimentos e
orienta¢Bes. O acompanhamento proximo do meu percurso enquanto estagiaria por parte
dos dois orientadores foi fundamental, ao promover a serenidade e confianga tdo
necessarias para confiar nas minhas capacidades e realizar as tarefas eficazmente.

Outra estratégia por mim encontrada, e posteriormente desenvolvida, foi tirar
apontamentos acerca do significado de siglas, de linguagem propria da cultura
organizacional e, especialmente, da forma como se realizavam determinadas tarefas que
faziam parte do meu quotidiano na Deloitte, de forma a poder conseguir desempenha-las
mais autonomamente. Outra forma de superar desafios esteve diretamente relacionada
com o desenvolvimento da minha capacidade de analise critica. Ao analisar criticamente
as atividades que eram da minha responsabilidade (tendo ja por base os conhecimentos
préprios da organizacdo para a sua execucdo), consegui ser gradualmente mais
independente nas tarefas e pragmatica na definicdo das minhas proprias metas, alinhando-
as a persecucdo dos objetivos organizacionais. Torna-se relevante mencionar, também,
que aprender a confiar mais nas minhas capacidades e acreditar que sou capaz de chegar
mais longe foram estratégias que me ajudaram a ultrapassar o medo do fracasso.

Acrescento também que na Deloitte aposta-se na pratica de fornecer feedback
regular. Cada profissional recebe regularmente informacéo que lhe permite acompanhar
a evolugdo do seu desempenho e identificar os seus pontos fortes e as suas areas de
melhoria (Deloitte, 2022b). Assim, saliento a importancia da realizagdo de reunides de
feedback (denominadas de “check in”) mensais com a orientadora de estagio na
organizacdo e com a manager da minha equipa para monitorizar e dar feedback acerca do
meu desempenho na Deloitte. Estas sessfes de feedback tiveram um papel fundamental

na minha percecdo do progresso na organizacao, dos sucessos e dos desafios que tinha
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pela frente. Assim, existiu uma monitorizagdo regular do meu percurso enguanto
estagiaria e futura psicologa organizacional.

Na faculdade, foram também promovidas reunides de acompanhamento com a
orientacdo do Professor Doutor Paulo Renato e eu considero que foram uma excelente
estratégia para ultrapassar obstaculos. Estas reunides de acompanhamento mensais,
realizadas em grupo, promoveram 0 debate de aspetos considerados relevantes e
proporcionaram momentos de partilha e apoio. Assim, sempre sob o olhar atento do
Professor Doutor Paulo Renato, partilhdmos alegrias e angustias relativamente aos n0ssos
estagios, identificando pontos comuns e explorando visdes diferentes. Adicionalmente,
saliento a enorme disponibilidade do meu orientador na faculdade para as minhas duvidas
e desabafos. O feedback que o professor me deu foi sempre muito esclarecedor e
transparente, numa logica de encorajamento constante.

Por fim, saliento que ao longo do meu estagio, sempre me apoiei muito no trabalho
em equipa. Pedi conselhos e vi cada um dos meus colegas como uma fonte de
conhecimento. Observei a forma como os meus colegas reagiam e procediam face a
diferentes situacdes e procurei replica-las com o meu cunho. O trabalho de equipa e a
entreajuda constante sdo aspetos que caracterizam a equipa da qual eu fiz parte e
concretizam-se, verdadeiramente, no slogan da organizacdo “You will never work alone”.
Ser estagiaria na Deloitte € ser desafiada todos os dias, tendo a seguranca de uma equipa

de colegas e experts que sempre me suportaram e inspiraram a dar o meu melhor.

3.4. Principais contributos que o estagio proporcionou a organizacao acolhedora
Considero que ao integrar a equipa de People da Deloitte pude ser um auxilio nas
tarefas da subequipa onde estive inserida, permitindo uma facilitacéo e aceleragéo do
mesmo. Saliento que a minha grande vontade de aprender sempre mais se concretizou
numa maior eficiéncia e eficacia face aos desafios que me foram propostos. Acrescento
que um dos meus contributos passou pela criatividade na resolucdo de problemas. Ou
seja, na realizacdo de brainstorms com o objetivo de dar resposta a um problema
especifico, acredito que propus solug¢fes inovadoras e concretizaveis, uma vez que era
dos elementos mais recentes na equipa e 0 meu pensamento nao estava totalmente

“enviesado” pela cultura organizacional.
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Enquanto futura psicéloga organizacional, considero que pude ser uma mais-valia
para a organizacdo acolhedora devido ao facto da minha &rea de estudos ser a psicologia
organizacional e, por isso, possuir conhecimentos que outros colegas que exercem a
mesma funcdo que eu, mas que séo de outra area ndo possuem.

A visdo tradicional (ou paradigma psicométrico) do recrutamento e selecdo de
pessoas perceciona este conceito como um processo sequencial de momentos de pesquisa,
avaliacdo e tomada de decisdo que visam identificar o candidato que melhor se ajusta as
exigéncias da funcdo, segundo um conjunto de constructos previamente identificados
como essenciais para a obtencdo de um desempenho excelente (Newell, 2005; Schuler,
1993; Robertson & Smith, 2001 como citado em Rodrigues & Rebelo, 2011a). No
entanto, a eficacia de um processo de recrutamento e selecdo ndo se esgota nos aspetos
psicométricos dos métodos de selecdo enfatizados pelo paradigma psicométrico (como
por exemplo, medir aptiddes e tragos de personalidade). Assim fala-se da validade social
do processo de recrutamento e selecdo. A abordagem da validade social concebe o
recrutamento e selecdo como uma oportunidade de troca de informacGes realistas sobre a
funcdo, a organizacdo e o candidato, de modo que se clarifiquem as expectativas e
objetivos de ambas as partes (Schuler, 1993; Herriot, 1993 como citado em Rodrigues &
Rebelo, 2011a).

No seguimento do pardgrafo anterior, considero que um dos meus maiores
contributos durante o estagio foi poder trazer uma visdo mais focada na concecdo de
validade social ao processo de recrutamento e selecdo da Deloitte. Acredito que a minha
postura, conhecimentos e sugestdes de melhoria do processo de recrutamento e selecéo
atuaram como fatores catalisadores para que este pudesse assentar no ajustamento dos
valores e objetivos do candidato aos objetivos e cultura da organizagdo (Rodrigues &
Rebelo, 2011a). Aliando os processos de troca de informac&o através dos quais se revelam
0s objetivos e expectativas de ambas as partes (abordagem da validade social) a medicao
e filtragem dos construtos importantes para o bom desempenho da funcéo (paradigma
psicométrico) consegue-se garantir o sucesso do processo de recrutamento e selecéo e

torna-lo mais rico.
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4. Conclusdes e reflexao critica

O facto de ter tido a oportunidade de realizar 0 meu estagio curricular numa
empresa como a Deloitte, com a abrangéncia e notoriedade que a caracteriza e num setor
tdo dindmico e competitivo como é o setor tecnologia, foi fundamental para comecar a
desenvolver a minha identidade enquanto futura psicdloga organizacional, contribuindo
também a nivel pessoal, no que toca a valores e principios excelentes e a experiéncias
vivenciadas no seio da cultura organizacional.

A Deloitte, enquanto organizacdo acolhedora do meu estagio e a minha equipa em
especial, ofereceram-me muito. Identifiquei-me com a cultura e os valores da empresa
desde o primeiro momento. A diversidade de desafios e a complexidade dos mesmos que
a Deloitte me propds ajudaram a prepararam-me para niveis de responsabilidade e
autonomia elevados, permitindo-me ganhar vantagem competitiva de conhecimento e
experiéncia pratica na minha éarea de especialidade. Na Deloitte, pude assistir na préatica
a um dos tipos de lideranca tdo explorado na parte tedrica do meu mestrado: a lideranca
auténtica. A lideranca da minha manager através da sua competéncia, da sua vontade de
fazer sempre melhor, mas sobretudo através da promocdo de uma cultura informal,
criaram um ambiente de proximidade e de confianga entre toda a equipa. A cada momento
senti que podia dar o melhor de mim e impulsionar a restante equipa nesta ambicao
coletiva, num registo dindmico, colaborativo e amigavel, onde senti orgulho do trabalho
e dos resultados que alcancamos juntos.

Como tantas vezes aconteceu no primeiro ano do mestrado, nesta organizacéo,
pude também trabalhar em grupo e sentir o que era fazer parte de uma equipa, desta vez
no contexto do mundo do trabalho. Em conjunto com uma equipa “vibrante”, trabalhamos
sempre de uma forma altamente colaborativa, e senti-me, a todo o0 momento, apoiada por
pessoas que me ajudaram a dar o melhor de mim. A for¢a do trabalho em equipa e o
empenho de cada um para o “todo” resultaram em ligacOes auténticas e frutiferas entre
0s colegas de equipa. A Deloitte proporcionou-me uma sensacdo de seguranca,
independentemente da minha categoria profissional, que me incentivou a expor as minhas
ideias, a falar, criar e arriscar, de forma a alcancgar os objetivos estabelecidos como equipa
e empresa. Na Deloitte, fiz parte de uma rede de pessoas extraordinarias, que me fizeram
permanecer ligada ao melhor conhecimento. A rede de contatos que construi a partir desta

organizagao é uma vantagem competitiva que ficara comigo para sempre.
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Apos este primeiro contacto com o mundo do trabalho, que foi 0 meu estagio na
Deloitte, percebi que a vida académica em muito difere da vida profissional. Embora
ambas exigentes, cada uma tem o0s seus desafios especificos e as suas alegrias
caracteristicas: engquanto que durante o primeiro ano da faculdade, a realizacdo de
trabalho exigente se constituia como uma tarefa dificil e ansidégena, durante o estagio no
mundo profissional, seria o facto de ter de realizar uma tarefa exigente autonomamente
pela primeira vez que se revestia desse fator de dificuldade e stress. Ja com uma
experiéncia profissional de nove meses, considero, agora, que durante o periodo em que
frequentei ndo s6 o mestrado, mas também a licenciatura, nos alunos, fomos muito
protegidos. Ou seja, embora a minha preparacdo tedrica para os desafios do mundo
laboral tivesse sido étima durante os anos de estudo na faculdade, acredito que o préprio
sistema de ensino nos protege dos “dissabores” do mundo do trabalho, sendo, por vezes
dificil lidar com alguns obstaculos que fogem ao nosso conhecimento tedrico. Por outro
lado, estou extremamente grata por ter tido a possibilidade de estagiar num local em que
pude ver, de forma t&o nitida, a “teoria” a ser posta em “pratica”. Conseguir identificar
certos conceitos e métodos explicados teoricamente durante o primeiro ano do mestrado
a serem operacionalizados em contexto laboral real numa das atividades do meu estagio
(0 processo de recrutamento e selecio) é maravilhoso. E, para mim, a garantia de que as
nogdes tedricas da psicologia organizacional, tdo bem explicadas e lecionadas por todos
os professores do mestrado em Psicologia Organizacional, sdo aquilo que constitui a base
para uma pratica de exceléncia.

Como ja referido neste relatorio, 0 modelo em que decorreu o estagio esteve
condicionado pela pandemia de COVID-19. Com a transicdo do modelo de trabalho
tradicional para um novo sistema de trabalho - o trabalho remoto — fizeram-se sentir
algumas alteracGes e desafios constantes na organizacdo. No entanto, todas estas
alteracdes trouxeram uma nova perspetiva acerca de como em tempos mais dificeis e
mesmo sem planos muito definidos, surgiram mudancas emergentes para dar respostas a
situacBes imprevistas. Estando grande parte do tempo afastada do escritdrio, senti que, a
vivéncia da cultura organizacional e de toda a envolvente de interagdo que s&o
caracteristicas num espaco fisico ficaram um pouco comprometidas. Por outro lado, a
possibilidade de estagiar em regime hibrido trouxe toda a flexibilidade que o teletrabalho

permite.
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No que toca ao meu percurso ao longo dos meses na organizagdo, posso afirmar
este foi muito proveitoso. Logo no inicio, o meu onboarding e acolhimento dentro da
equipa foram excelentes e desde cedo percebi que a entreajuda constante entre os
membros da equipa, concretizava-se perfeitamente no slogan da Deloitte: “You will never
work alone”. Para além do apoio entre colegas, é de mencionar que os meus dois
orientadores (na faculdade e na organizagdo), o Professor Doutor Paulo Renato e a
doutora Joana Santos foram incansaveis para comigo. Em diferentes vertentes do estagio,
ambos foram apoios cruciais e verdadeiros orientadores de todo 0 meu percurso, dando-
me feedback constante.

Em termos do meu progresso, saliento que o meu desempenho foi gradual e cada
vez melhor a cada més que passava. Sensivelmente a meio da duracdo do estagio, recebi
um feedback extremamente positivo da minha manager de equipa e da minha orientadora
na organizagdo. Foi-me dado a conhecer que ambas notaram, nas palavras delas, “uma
grande evolu¢do” em mim. Transmitiram-me, também, que notaram que a minha
autoconfianca tinha aumentado, que estava mais autdbnoma nas tarefas e que me sentiam
mais tranquila ao realiza-las. Realcaram que a minha gestdo de tempo continuava a
melhorar e que a minha alegria e preocupacdo com 0s outros eram caracteristicas que me
distinguiam.

Ao nivel pessoal, 0 estagio contribuiu ndo s6 para que eu conseguisse ser mais
confiante nas minhas capacidades, mas também para que eu aprendesse a lidar melhor
com a frustracdo; tudo isto acontecendo num ritmo de trabalho acelerado, convivendo
com problemas e desafios reais aos quais era necessario dar resposta num curto espago
de tempo. Percebi que nem tudo pode ser perfeito, nem como eu idealizo, que ha variaveis
do contexto que me tiram da minha zona de conforto e me desafiam a experimentar
elementos novos e emocgdes novas. Claro que isto pode ser assustador, mas, no fundo, sair
da nossa zona de conforto &, realmente, o que nos faz crescer (tanto pessoalmente como
profissionalmente).

O balanco final é verdadeiramente positivo. Desenvolvi competéncias muito
relevantes para a minha futura vida profissional (tanto a nivel de hard skills, como de soft
skills), absorvi muito conhecimento num intervalo de tempo relativamente curto e ganhei
experiéncia num ambiente dindmico e com um ritmo de trabalho acelerado. Foi uma

experiéncia muito enriquecedora, tanto a nivel profissional, como a nivel pessoal.
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Acredito, sinceramente, que a Deloitte foi uma étima organizacgao para dar os primeiros

passos no mundo do trabalho e impulsionar a minha progresséo de carreira
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(Por ndo serem do dominio publico, os anexos ndo se encontram disponiveis para
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