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Resumo

O presente relatério descreve o trabalho desenvolvido no ambito do Estagio Curricular do Mestrado
Gestao das Organizagdes: Ramo Gestdo de Empresas, tendo este decorrido no Departamento de

Recursos Humanos do Grupo Erre.

Inicialmente é feito um enquadramento institucional sobre a organizagdo onde sio explicitos os
setores de atividade e as zonas geograficas de atuagao do grupo. De seguida, é realizada uma
descricao da organizagao em que é demonstrada a estrutura, quer do grupo, quer do departamento

acolhedor do estagio.

Apds o enquadramento organizacional, é feita a descri¢cdo das fungbes, dando-se particular énfase
ao Recrutamento, Selec¢ado, Acolhimento e Team Building. Tal descrigado, explicita os objetivos do

projeto, a metodologia seguida e os resultados obtidos.

Durante este periodo, a estagiaria esteve envolvida em todas as fases do processo de recrutamento,
desde a selecao de curriculos até a realizagcdo de entrevistas, auxiliando na identificagdo de

candidatos alinhados com as necessidades da empresa.

Além disso, participou ativamente do onboarding de novos colaboradores, garantindo uma
integracao eficiente e promovendo um ambiente acolhedor. Esta experiéncia possibilitou a aplicagédo
de estratégias para melhorar a adaptagéo dos profissionais a cultura organizacional, facilitando a

sua insergao nas dindmicas da empresa.

Outro ponto relevante foi a colaboragéo na organizagéo de atividades de team building, contribuindo
para o fortalecimento das relagdes interpessoais e para o aumento da produtividade dos
colaboradores. A estagiaria auxiliou no planeamento e execugao de dindmicas e eventos internos,

promovendo a motivagao e o espirito de equipa.

Ao longo do estagio, foram desenvolvidas competéncias essenciais, como comunicag¢ao
interpessoal, organizacao, trabalho em equipa e gestdo do tempo. Esta experiéncia proporcionou
uma aprendizagem significativa sobre os processos de Recursos Humanos, preparando a estagiaria

para desafios futuros na area.

Palavras-chave: Recursos Humanos; Recrutamento e Selegao; Onboarding; Team buildings.



Abstract

This report describes the work developed during the Curricular Internship of the Master’s in
Organizational Management: Business Management branch, which took place in the Human

Resources Department of an organizational group called Grupo Erre.

Initially, an institutional framework of the organization is presented, outlining its activity sectors and
geographical areas of operation. Following this, a detailed description of the organization is provided,

including the structure of both the group and the host department of the internship.

After the organizational overview, the report describes the performed tasks, with a particular focus
on Recruitment, Selection, Onboarding, and Team Building. This section details the project

objectives, the methodology applied, and the results obtained.

During this period, the intern was involved in all phases of the recruitment process, from résumé
screening to conducting interviews, assisting in identifying candidates aligned with the company’s

needs.

Additionally, the intern actively participated in the onboarding of new employees, ensuring an efficient
integration process and fostering a welcoming environment. This experience allowed for the
application of strategies to enhance professionals' adaptation to the organizational culture, facilitating

their engagement with the company's dynamics.

Another significant aspect was the collaboration in organizing team-building activities, contributing to
strengthening interpersonal relationships and increasing employee productivity. The intern supported

the planning and execution of internal dynamics and events, promoting motivation and team spirit.

Throughout the internship, essential skills such as interpersonal communication, organization,
teamwork, and time management were developed. This experience provided valuable learning about

Human Resources processes, preparing the intern for future challenges in the field.

Keywords: Human Resources; Recruitment and Selection; Onboarding; Team Building.
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e CDO - Chief Digital Officer
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¢ SIG - Sistema de Informagéo de Geografica



indice Geral

INAICE A8 FIGUIAS ...ttt ettt e et ee ettt e ee e en et n e en s xiii
(o o 18 o= Vo T 1
1. Enquadramento INStUCIONAL.........ooooo i e e e e e 3
1.1 Departamento de ReCUrsoS HUM@ANOS ......cooii i 5
1.1.1 Contextualizag@o dOS ProOJELOS ..o et e e e e e e e e e e e e e e eaans 6

1Y 1= (oo [o] o To - T PSPV URPPPR 9
P B mloTolo Lo [T 91 (=T V7= o Tor= Lo LT 10
3. ReCrutamento € SEIEGCAD .........ooiii it e e e e e e e e ae e e e s 1
3.1.1 Procedimento de Recrutamento e Selecdo N0 Grupo Erre ..........cocoeoveeeeeeeeeeeeenenen. 13

R T 728 o o ToT=To 10 1 1= o1 (o 1 PP TURRRISRN 14
3.1.3 Outros Aspetos de Recrutamento € SeleGA0..........ceviiiiiiiiiiiee i 16
3.1.4 Reflexao sobre o desenvolvimento do processo de recrutamento e selegéo ................ 17

4. Cultura OrganiZacCional ............eeiiiiuuieie ittt et e e et e e s aa e e s enn e e e e nn e e e e annneeas 19
S @ o] o o =1 o [T T PRSP UPRPRR 20
4.2 O ONboArding NO GIUPO EITE .........oueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e ee e ees e aean s eaenenn e 21
LT =Y 1o o = U o [T T TR 23
5.1 Team BUildings NO GrUPO EITE .........voveeeeeeeeeeeeeeeee et en e en e 25
L070] o3 [1E7= Lo J USRS 29
Refer@ncias BiblIOGrafiCas ..........ouuiii i 31

Xi



indice de Figuras

Figura 1: Organograma GrupPO EITE ...............c.ceueueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 4
Figura 2: Team building MagQUSTO ............ccooiiuiii it 26
Figura 3: Team Building NaLal..............cc.ccooiiiiiiiiiii e 27

xiii



Introducao

Este relatério descreve as diferentes atividades e praticas desenvolvidas no decorrer do estégio,
desde tarefas relacionadas ao processo de recrutamento e selegcdo, planeamento e execugao de
team building, recolha de dados essenciais para a organizagédo e apoio a contabilidade ajudando

com recibos de vencimentos.

O presente relatério de estagio tem como objetivo descrever e analisar as atividades e projetos
desenvolvidos ao longo do estagio curricular realizado no Grupo Erre. Este grupo empresarial
integra diversas empresas que atuam em diferentes setores, nomeadamente informatica, design,
comunicagao e ambiente, proporcionando um contexto organizacional dinamico e multidisciplinar.
O estagio decorreu no departamento de Recursos Humanos, que presta suporte as trés empresas
do grupo, e teve como propdsito principal aprofundar conhecimentos aplicados na area da Gestao
de Recursos Humanos, consolidando assim a formacdo académica adquirida no ambito do

Mestrado em Gestao das Organizagoes.

A escolha do Grupo Erre como instituicdo de estagio deveu-se ao facto de se tratar de um grupo

empresarial em crescimento continuo e com uma presenga cada vez mais consolidada no mercado,
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tanto a nivel nacional como internacional. Este fator despertou particular interesse, uma vez que
representava uma oportunidade Unica para aplicar os conhecimentos tedricos adquiridos ao longo
do percurso académico, enquanto permitia o desenvolvimento de novas competéncias num
ambiente empresarial dindmico e desafiante. A possibilidade de integrar uma organizagdo em
expansao oferecia também perspetivas de contacto com diferentes realidades organizacionais,

aumentando a compreensao dos desafios e exigéncias do setor.

O processo de candidatura e selecdo para o estagio envolveu uma pesquisa detalhada sobre
diferentes organizagées, culminando na apresentacdo de uma proposta de estagio ao Grupo Erre.
A proposta incluia a oportunidade de trabalhar em diversas vertentes da gestdo de recursos
humanos, com um foco especial no recrutamento e selegdo, mas também na area da contabilidade
e na organizagao de atividades de team building. A diversidade de fungbes propostas representava
uma mais-valia para o desenvolvimento profissional, permitindo uma visdo mais abrangente das
praticas de gestao de pessoas e da sua interligagdo com outras areas estratégicas da empresa.
Deste modo, a decisdo de aceitar a proposta foi tomada com o intuito de maximizar a experiéncia

de aprendizagem e retirar o maior proveito das oportunidades proporcionadas ao longo do estagio.

O estagio teve uma duragdo total de 480 horas, distribuidas ao longo de trés meses, com um horario
diario de 8 horas, durante 5 dias por semana. Teve inicio no dia 14 de outubro e terminou no dia 14

de janeiro, abrangendo um periodo significativo de contacto direto com as praticas da organizagéo.

O presente relatério tem como finalidade apresentar e analisar detalhadamente todas as atividades
desenvolvidas, refletindo sobre os desafios enfrentados, as competéncias adquiridas e
desenvolvidas ao longo desta experiéncia profissional. Além disso, pretende evidenciar a
importdncia do estagio na transicdo entre a formacdo académica e o contexto profissional,
demonstrando o impacto das atividades realizadas no reforgco das competéncias técnicas e

interpessoais do estagiério.



1. Enquadramento Institucional

Para a realizagdo do enquadramento institucional recorreu-se a diferentes fontes de informacao
desde websites da organizagc&do ao manual de acolhimento. O contacto com colegas da organizacéao

ao longo do estagio permitiu retirar informacao relevante a este ponto.

O Grupo Erre é uma consultora conta com cerca de 50 colaboradores. Sediada em Esposende,

representada em diferentes areas geograficas tais como: Portugal, Angola e Bahrain.

Esta inserido em diferentes setores de atividade. O primeiro corresponde ao setor base e que deu
origem ao inicio do sonho do Grupo Erre, a Erre Technology. Esta é uma empresa de tecnologias
de informacao que tem vindo a desenvolver a sua atividade em Portugal e em Angola. Considera-
se uma empresa com um percurso interessante e tem crescido de forma estruturada e focada gracas
a relagdo de grande confianga que vai estabelecendo com os seus clientes e parceiros. Atua em
diversas areas das tecnologias de informacao, quer autonomamente, quer em parcerias estratégicas
que possam trazer mais-valias e melhor operacionalidade para projetos com os quais esta
envolvida. Os técnicos da Erre Technology sdo consultores que desenham e criam solugdes a

medida das necessidades dos clientes. Ligada a esta nasceu a Erre Boost que trabalha na area do
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desenvolvimento e programacgao, garante respostas especializadas para as necessidades dos

clientes.

Sendo uma das mais antigas dentro do Grupo Erre encontra-se a Erre LRB, a empresa que se
encontra na area do Ambiente, Turismo, implementacdo e manutengao de Sistemas de Informagéo
Geogréfica (SIG), calculo, projeto, planeamento e dimensionamento de redes FTTH, ferramentas
de inteligéncias artificial ao servigo da gestao territorial e patrimonial, entre outros. Nesta logica, faz
questao de estar na vanguarda na resolugao de problemas e no desenvolvimento de estratégias

que melhorem o futuro.

A Erre Design & Editorial € a empresa mais recente do grupo tendo comegado o projeto pela Revista
Rua uma revista com uma linguagem criativa e original repleta de jornalismo sério e auténtico. A
Erre Design apresenta-se ao mercado sob a marca Design Station prestando servigos relacionados
com o universo da comunicagao: design, branding, paginagao, web design, desenvolvimento de
aplicacdes moveis, marketing, criacdo de conteudos, gestdo de redes sociais, fotografia, video e

outros suportes multimédia.

Figura 1: Organograma Grupo Erre
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Fonte: Documento Interno Grupo Erre

O Grupo Erre é constituido por trés empresas que operam em diferentes setores, consolidando a
sua presenga no mercado através da inovacgao e diversificagdo das suas areas de atuagdo. O

estagio foi realizado no Departamento Administrativo e Financeiro (DAF), unidade da qual mais tarde
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surgiu o Departamento de Recursos Humanos do Grupo, reforgando a necessidade de uma gestéo

estruturada do capital humano dentro da organizagao.

A estrutura administrativa do Grupo Erre é composta por dois administradores sécios, cada um com
responsabilidades estratégicas distintas. O CEO do grupo, assume a lideranca geral da
organizag&o, sendo responsavel pela gest&o global do Grupo Erre e da empresa Erre Technology.
A ele reporta diretamente a chefia do Departamento de Recursos Humanos, garantindo uma
coordenacao eficaz da area de gestao de pessoas. Por sua vez o CDO do grupo tem um papel
determinante na condugao dos negdcios internacionais e na area da inovagao, sendo o principal

responsavel pela empresa LRB.

Além dos administradores sécios, o Grupo Erre conta ainda com trés administradores ndo sécios,

cada um com fungdes especificas dentro da estrutura organizacional:

e O Chief of Interactions and Communication (CIC), é responsavel pela Design Station, pela
Corporate Representation e pelo People, Culture & Communication Department, que integra

a gestao de Recursos Humanos;

e O Chief Technical Officer (CTO), assume a responsabilidade pela Erre Technology e pelo

Technology Group, assegurando a supervisao técnica e a inovagao tecnoldgica;

e O Chief Financial Officer (CFO), lidera o Sales Department e o Tax, Operations & Finance

Department, sendo responsavel pela gestéo financeira e operacional do Grupo.

1.1 Departamento de Recursos Humanos

A data da realizag&o do estagio, o Departamento de Recursos Humanos era composto por um unico
elemento, estando diretamente associado ao Departamento Administrativo e Financeiro (DAF).
Todas as fungdes inerentes a gestdo de recursos humanos eram desempenhadas por este
colaborador, abrangendo diversas responsabilidades e exigindo uma forte capacidade de
organizagao e gestao multitarefa. Esta configuragao, embora reduzida, refletia a realidade de muitas
pequenas e médias empresas, onde a fungao de recursos humanos € muitas vezes acumulada com

outras areas (Silva & Teixeira, 2019).

Entre as principais atribuicdbes deste elemento destacavam-se o recrutamento e selegao,
considerados processos essenciais para a eficadcia organizacional, pois visam identificar, atrair e
escolher os candidatos mais adequados as necessidades da empresa (Chiavenato, 2014). Estes
processos sao fundamentais ndo apenas para suprir necessidades operacionais, mas também para
garantir o alinhamento dos novos colaboradores com a cultura organizacional e os objetivos
estratégicos da empresa (Reis & Pimentel, 2017). No contexto do estagio, foi possivel observar a
aplicacédo pratica dessas fungbes, nomeadamente através da elaboragédo de anuncios de emprego,

triagem curricular e realizagao de entrevistas.
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Paralelamente, o processamento salarial e a gestdo da mobilidade dos colaboradores, entradas,
saidas e atualizagbes contratuais, estavam sob a algada do DAF, assegurando o cumprimento das
obrigagcdes legais e financeiras. A gestdo administrativa dos recursos humanos, embora
frequentemente desvalorizada, representa um pilar fundamental para garantir a conformidade legal

e a eficiéncia operacional (Marques & Ferreira, 2015).

As atividades e iniciativas voltadas para a satisfagdo e bem-estar dos colaboradores,
tradicionalmente associadas a gestdo do clima organizacional, comegaram a ser assumidas
progressivamente por uma colaboradora que mais tarde integrou formalmente o Departamento de
Recursos Humanos. Esta profissional demonstrou desde cedo iniciativa e sensibilidade para o
desenvolvimento de agdes de valorizacao interna, contribuindo para a promogao de um ambiente
organizacional positivo, fator reconhecido na literatura como determinante para o aumento da

motivagéo, produtividade e retengao de talentos (Sousa, 2020; Robbins & Judge, 2013).

A estrutura organizacional observada, embora embrionaria e em fase de crescimento, revelou-se
crucial para a implementacao de praticas de gestdo de pessoas mais sistematizadas. A experiéncia
permitiu constatar a importancia de um departamento de recursos humanos com maior autonomia
e capacidade de atuacdo estratégica, conforme defendido por diversos autores que salientam a
necessidade de um Recursos Humanos ativo e alinhado com os objetivos organizacionais (Ulrich,
1997; Legge, 2005). Assim, a criagcdo de um departamento de Recursos Humanos mais consolidado
dentro do Grupo Erre surge como uma necessidade ndo apenas operacional, mas também

estratégica para a valorizagdo do capital humano e o fortalecimento da cultura organizacional.

1.1.1 Contextualizagao dos projetos

Os projetos desenvolvidos durante o estagio foram definidos em articulagdo com o orientador de
estadgio da empresa e a responsavel pela Comunicacdo e Cultura da empresa, fungdo que
atualmente integra o Departamento de Recursos Humanos. Ao longo do processo, manteve-se um
alinhamento constante entre as expectativas pessoais da estagiaria e as necessidades estratégicas
da organizagéao, garantindo que as atividades desenvolvidas contribuissem para ambas as partes,
isto foi feito através de varias reuniées no decorrer do estagio onde as propostas da empresa sobre

as atividades a desenvolver eram validadas em conjunto com a estagiaria.

No ambito do projeto de recrutamento e selegao, foi atribuida a estagiaria a responsabilidade de
acompanhar a empresa Erre LRB no processo de contratacdo de novos colaboradores, sob a
supervisao de um membro da equipa. Durante o periodo de estagio, foi possivel constatar tanto pela
estagiaria como pelo Orientador de estagio do Grupo Erre que a organizag&o ndo possuia praticas

e politicas formais de gestado de recursos humanos estruturadas. Denotou-se falta de um processo
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estruturado e homogeneidade. Assim, a realizagdo do estagio representou uma oportunidade para

a empresa iniciar a implementacao de processos mais organizados e eficazes nesta area.

Além do recrutamento e selegao, foi também desempenhada a funcdo de tratamento e organizagéo
de documentos essenciais para a empresa, prestando apoio ao departamento de contabilidade em
tarefas administrativas. Por fim, a estagiaria participou no planeamento e execugao de atividades
de team building, contribuindo para a promogéao do espirito de equipa e o fortalecimento da cultura
organizacional. A cultura organizacional refere-se ao conjunto de valores, crengas, normas e
praticas partilhadas que orientam o comportamento dos membros de uma organizagao. De acordo
com Schein (2010), trata-se de um padrado de pressupostos basicos aprendidos por um grupo a
medida que resolve os seus problemas de adaptacédo externa e integragao interna. Esta cultura
influencia a forma como os colaboradores interagem, tomam decis6es e lidam com mudancgas,
sendo um fator determinante para a identidade e o desempenho organizacional. A estagiaria teve a
oportunidade através do processo do Onboarding de acompanhar os novos colaboradores desde o
inicio e dessa forma poder fazer parte de todo o processo de adaptagao e construgdo da cultura
organizacional da empresa. Para os colaboradores que ja trabalhavam na empresa antes da entrada
da estagiaria foi pertinente manter um contacto presente e direto para assegurar um ambiente

positivo e um bom desempenho organizacional.

A experiéncia adquirida ao longo do estagio permitiu ndo s6 o desenvolvimento de competéncias
técnicas e interpessoais, mas também um contributo significativo para a melhoria das praticas de
gestdo de recursos humanos dentro da organizacdo. Neste ambito, destacou-se o refor¢co da
capacidade de comunicacéo clara e eficaz, tanto em contexto formal como informal, a melhoria do
trabalho em equipa e da cooperagao interdepartamental, bem como o desenvolvimento da empatia
e da escuta ativa, essenciais para uma interagéo construtiva com colegas e superiores hierarquicos.
Estas competéncias revelaram-se particularmente importantes na mediagdo de conflitos, na
adaptacao a diferentes estilos de lideranga e na promog¢ao de um ambiente de trabalho colaborativo
e positivo. Assim, o estagio contribuiu significativamente para um crescimento pessoal e profissional

mais completo, favorecendo uma integracdo mais eficaz em contextos organizacionais diversos.

A experiéncia de estagio possibilitou igualmente um contributo relevante para a melhoria dos
processos de gestado de recursos humanos da organizacéo. A estagiaria esteve envolvida em vérias
etapas do processo de recrutamento e selecdo, nomeadamente na triagem e recolha de curriculos
para avaliagdo por parte dos responsaveis hierarquicos, bem como na participagdo em algumas
entrevistas, o que permitiu ndo s6 um contacto direto com candidatos, mas também uma melhor
compreensao dos critérios de selegao aplicados. No ambito do onboarding, existiu uma colaboragao
na recegao e integragdo de novos colaboradores, ajudando a tornar o processo mais estruturado e
acolhedor. Além disso, existiu a oportunidade de apoiar a organizagdo de atividades de team
building, como o Magusto e o evento de Natal, iniciativas que promoveram o espirito de equipa e
fortaleceram as relagbes interpessoais no seio da organizacdo. Estas experiéncias permitiram a

estagiaria contribuir para a melhoria da comunicagao interna, da coesao organizacional e da eficacia
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dos processos de recursos humanos, reforcando o alinhamento entre praticas operacionais e

objetivos estratégicos.



2. Metodologia

A presente investigagao insere-se no ambito de um estagio curricular realizado no Grupo Erre, tendo
como objetivo central a analise e participacdo no processo de recrutamento e selecdo de novos
colaboradores, bem como a identificagdo de oportunidades de melhoria nesse dominio. Para tal,
optou-se por uma abordagem qualitativa de natureza descritiva e exploratéria, uma vez que se
pretendeu compreender em profundidade os procedimentos adotados pela organizagao, bem como

refletir criticamente sobre os mesmos com base na experiéncia pratica adquirida.

Segundo Flick (2009), a investigagao qualitativa permite o aprofundamento do conhecimento sobre
fendmenos sociais a partir da interpretagdo de contextos e praticas concretas, o que se revelou
adequado ao estudo das dindmicas organizacionais vivenciadas ao longo do estagio. Esta
abordagem foi complementada por uma estratégia de investigagdo-agao, dado que, conforme refere
Thiollent (2011), esta metodologia promove a participagdo ativa do investigador no processo

estudado, contribuindo simultaneamente para a sua transformacao.

A recolha de dados foi realizada através da observacgao participante, tendo a estagiaria integrado

de forma direta as atividades do Departamento de Recursos Humanos. Esta forma de observacao
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permitiu aceder a informacgdes relevantes sobre os procedimentos formais e informais adotados no
recrutamento e sele¢gdo, bem como compreender as dindmicas internas da equipa. Adicionalmente,
foram realizadas reunides com a responsavel do departamento, que possibilitaram clarificar as

praticas em vigor e os objetivos estratégicos subjacentes ao processo.

Como refere Yin (2016), a observacao direta e a participagdo ativa em contextos organizacionais
sdo métodos eficazes na recolha de dados em estudos de caso, proporcionando uma perspetiva
mais rica e contextualizada do fenémeno em analise. Neste caso, a estagiaria participou ativamente
em diversas etapas do processo, nomeadamente na triagem curricular, agendamento e
acompanhamento de entrevistas, redacdo de comunicagbes aos candidatos e colaboragdo na

elaboragao de propostas formais de contratago.

Para além disso, foram utilizados documentos internos da empresa, como modelos de antncios de
recrutamento, registos de entrevistas e comunicagdes com candidatos, que serviram de base para
a analise dos procedimentos e para a identificacdo de boas praticas e pontos de melhoria. Estes
dados foram organizados e interpretados a luz da literatura especializada em gestado de recursos
humanos, com particular énfase nos contributos de Chiavenato (2017), Caetano e Vala (2007), e
Guimaraes e Arieira (2020), autores que sustentam a importancia de processos estruturados e

alinhados com a estratégia organizacional.

O caracter exploratério do estudo permitiu ndo s6 descrever as praticas em vigor na organizagao,
mas também propor melhorias baseadas em referenciais tedricos € na propria experiéncia da
estagiaria. Neste sentido, a metodologia adotada mostrou-se adequada para atingir os objetivos
delineados, permitindo uma integragéo entre o conhecimento académico e a pratica profissional, em

consonancia com os principios do ensino superior aplicado.

2.1 Focos de Intervengao

Os principais focos foram os candidatos as vagas para as quais havia necessidade de recrutamento.
Para além disso, o proprio processo de recrutamento e selecéo foi objeto de analise, permitindo a
sua avaliacao e possiveis melhorias. Deste modo, pode-se considerar que o aperfeicoamento deste

processo também constituiu um objetivo central.
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3. Recrutamento e Sele¢ao

O recrutamento e a selegao de pessoas constituem pilares essenciais para o funcionamento eficaz
de qualquer organizagdo, influenciando diretamente a qualidade do capital humano e,
consequentemente, os resultados organizacionais. Trata-se de um processo estratégico que visa
atrair, identificar e contratar os candidatos mais adequados as exigéncias das fungdes disponiveis,
promovendo o alinhamento entre as competéncias individuais e os objetivos institucionais
(Guimaraes & Arieira, 2020).

De forma geral, o processo de recrutamento tem como principal finalidade a atragdo de potenciais
candidatos para uma determinada vaga. J& a sele¢céo, enquanto fase subsequente, refere-se ao
conjunto de etapas que permitem escolher, entre os candidatos recrutados, aquele que melhor se
adequa ao perfil pretendido. Embora distintos, recrutamento e selegdo sao frequentemente tratados
de forma integrada, dado que ambos concorrem para o mesmo objetivo final: a contratagdo eficaz

de recursos humanos (Caetano & Vala, 2007).
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A importancia estratégica deste processo € amplamente reconhecida na literatura da area. Segundo
Chiavenato (2017), o recrutamento e selecdo representam uma das principais ferramentas para
garantir a competitividade organizacional, uma vez que o desempenho das organiza¢des depende,
em larga medida, da qualidade dos seus colaboradores. Por essa razao, investir num processo

seletivo bem estruturado, transparente e eficaz € um fator critico de sucesso.

O recrutamento €, por definicdo, o conjunto de praticas e procedimentos utilizados para atrair
candidatos com potencial para ocupar cargos dentro da organizagdo. A sua eficacia depende da
clareza na definicdo do perfil procurado, bem como da escolha dos canais de divulgagdo mais
adequados ao publico-alvo. Entre as fontes de recrutamento mais comuns destacam-se os anuncios
em plataformas digitais, redes sociais profissionais como o LinkedIn, Indeed, Net-empregos, centros
de formacéo, universidades, bem como a divulgagao interna e as indicagbes de colaboradores
(Marques, 2013).

O recrutamento pode ser de dois tipos: interno, quando se procura preencher a vaga com
colaboradores ja pertencentes a organizagédo; ou externo, quando se recorre ao mercado de
trabalho. Cada um destes modelos apresenta vantagens e limitagdes. O recrutamento interno tende
a motivar os colaboradores, reforca o sentimento de valorizagédo interna e reduz custos. Ja o
recrutamento externo permite trazer novas competéncias e visdes para a organizagéo, promovendo

a diversidade e a inovagao (Cunha et al., 2016).

Independentemente da estratégia adotada, é fundamental garantir que o processo seja conduzido
com equidade e transparéncia, respeitando principios de igualdade de oportunidades e néo

discriminagao.

Apods a fase de recrutamento, inicia-se o processo de selegédo, que visa avaliar e comparar os
candidatos através de diferentes métodos e instrumentos, de modo a identificar aquele que melhor
se ajusta as exigéncias da funcao. Esta fase pode incluir a anélise curricular, entrevistas (individuais
ou em painel), testes psicotécnicos, provas de conhecimentos, dindmicas de grupo e, em alguns

casos, simulagdes praticas (Carvalho, 2009).

Segundo Robbins e Judge (2013), a eficacia do processo de selegao reside na capacidade de prever
o desempenho futuro do candidato com base em dados objetivos e critérios definidos. Para tal, é
essencial que os instrumentos utilizados sejam validos, fiaveis e adaptados ao contexto da fungéo
a desempenhar. A entrevista continua a ser o método mais utilizado, embora esteja frequentemente
sujeita a enviesamentos. Por isso, recomenda-se a utilizagdo de entrevistas semiestruturadas ou

estruturadas, que permitem comparar candidatos de forma mais objetiva (Silva & Teixeira, 2010).

Além da vertente técnica, a avaliagdo de competéncias comportamentais e da compatibilidade com
a cultura organizacional tem ganho relevancia crescente. A selegdo de candidatos que partilham
dos valores e principios da organizagéo contribui para uma melhor integragédo e para a redugéo da
rotatividade (Chiavenato, 2017).

Um processo de recrutamento e selegao bem estruturado e planeado traz iniUmeros beneficios para

a organizagédo. Em primeiro lugar, contribui para a melhoria da qualidade dos colaboradores, ao
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assegurar que os profissionais contratados possuem as competéncias técnicas e comportamentais
adequadas a fungao (Caetano & Vala, 2007). Este alinhamento favorece um melhor desempenho

individual e coletivo, reduzindo a necessidade de acgbes corretivas e de formacgao intensiva inicial.

Em segundo lugar, promove-se uma maior retengcéo de talento, uma vez que a adequacgéo entre o
perfil do colaborador € o posto de trabalho reduz o risco de insatisfacdo e saida prematura. A
elevada rotatividade representa um custo significativo para as organizagbes, tanto em termos
financeiros como de perda de conhecimento organizacional e impacto no clima laboral (Marques,
2013).

Adicionalmente, o processo de recrutamento e selecdo é também um instrumento de gestao da
imagem institucional, contribuindo para o posicionamento da organizagdo como empregadora de
referéncia. Processos seletivos bem conduzidos, baseados em critérios justos e transparentes,
reforcam a reputagdo da empresa e aumentam a sua atratividade junto de candidatos qualificados
(Silva & Teixeira, 2010).

Apesar da sua importancia, o processo de recrutamento e selegdo enfrenta diversos desafios,
nomeadamente a elevada competitividade no mercado de trabalho, a escassez de perfis
especializados em alguns setores, e as exigéncias crescentes dos candidatos relativamente a
proposta de valor da organizagdo. Além disso, a digitalizagdo do processo — embora tenha
ampliado o alcance das vagas e simplificado a triagem inicial — também trouxe novos desafios,
como o excesso de candidaturas irrelevantes ou o risco de despersonalizagdo da selegéo
(Guimaraes & Arieira, 2020).

Em suma, o recrutamento e selegdo sdo processos cruciais que, quando bem executados, permitem
as organizacbes atrair e reter os melhores talentos, alinhando competéncias individuais com
objetivos estratégicos. A profissionalizacdo destes processos, sustentada em boas praticas e em
evidéncia cientifica, é indispensavel para assegurar a eficacia da gestdo de pessoas e 0 sucesso

organizacional a longo prazo.

3.1.1 Procedimento de Recrutamento e Sele¢dao no Grupo Erre

Tal como acontece em muitas empresas, a organizacdo de acolhimento do estagio realiza
periodicamente processos de recrutamento com o objetivo de reforgar e melhorar as suas equipas.
No caso especifico da empresa Erre LRB, foram realizadas 2 reunides iniciais no més de novembro
para compreender a abordagem entdo adotada no recrutamento e sele¢gado, bem como as mudangas
pretendidas com a formalizagao do Departamento de Recursos Humanos. Com base nessas

reunides, foram estabelecidas as seguintes atividades a desenvolver durante o estagio:
e Divulgacao de oportunidades de emprego através de publica¢des de vagas;
e Triagem e analise de candidaturas para as vagas em aberto;

e Acompanhamento de entrevistas realizadas pela equipa da LRB,;
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e Desenvolvimento e implementagdo do processo de onboarding para os candidatos

selecionados.

Todas estas atividades foram desenvolvidas sob a supervisdo direta da Chefe de Recursos
Humanos, o que permitiu assegurar o alinhamento entre as praticas executadas e a estratégia global
da empresa. Esta supervisao proxima foi fundamental para garantir a qualidade e a consisténcia
das agdes levadas a cabo, bem como para proporcionar um processo continuo de aprendizagem e
aperfeicoamento profissional. A colaboragdo regular com a responsavel do departamento
possibilitou um maior entendimento das necessidades organizacionais, permitindo ajustar as agdes
as especificidades da cultura e estrutura interna da LRB. Além disso, 0 acompanhamento constante
permitiu uma aplicagdo pratica das orientagbes e politicas de recursos humanos em vigor,
assegurando que cada fase, desde a divulgagdo das ofertas até a integracdo dos novos
colaboradores respeitasse os principios de transparéncia, equidade e eficacia. Este enquadramento
contribuiu ndo sé para o desenvolvimento de competéncias técnicas, como também para o reforgo
da capacidade de adaptagao, analise critica e tomada de decisao num contexto organizacional real,

elevando a qualidade do contributo prestado ao longo do estagio.

3.1.2 Procedimentos

O processo de recrutamento e selecdo na organizacdo de estdgio segue um conjunto de etapas
estruturadas, permitindo a captacéo eficiente de talento e garantindo a adequacéao dos candidatos

as necessidades da empresa.

¢ Identificagdo e Seleg¢ado dos Perfis: A identificagdo do perfil ideal é a base de um processo
de recrutamento eficaz, permitindo alinhar os requisitos da fungdo com os objetivos da
organizagdo. Esta fase requer uma analise cuidada das competéncias técnicas e
comportamentais desejadas. Segundo Chiavenato (2017), a definicao do perfil deve resultar

da analise do cargo e refletir tanto as exigéncias da fungado como a cultura organizacional.

e Selegdo de Curriculos: A triagem curricular € uma etapa de filtragem que permite identificar
os candidatos mais adequados as vagas em aberto. Esta analise deve basear-se em
critérios objetivos previamente definidos. Para Caetano e Vala (2007), a triagem eficiente

evita entrevistas desnecessarias e assegura um processo mais justo e focado.

o Entrevista Presencial: A entrevista presencial permite avaliar, de forma mais direta, a
adequacao do candidato ao cargo e a equipa. Apesar de ser uma técnica comum, deve ser
estruturada para garantir fiabilidade e reduzir a subjetividade (Landy & Conte, 2016). Além
das competéncias, avalia-se a motivagdo, a postura e o alinhamento com os valores da

organizacgéao (Robbins & Judge, 2014).

e Selegdo de Candidato: A decisao final baseia-se numa avaliagdo global do desempenho do

candidato ao longo do processo. Chiavenato (2017) salienta que a escolha deve considerar
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nao sé a competéncia técnica, mas também a capacidade de integragdo na equipa e na
cultura da empresa. Esta decisdo deve ser fundamentada, partilhada entre os intervenientes

e seguida de uma proposta formal ao candidato selecionado.

A primeira fase consiste na identificagdo e selegdo dos perfis mais qualificados para a vaga em
questdo. Para isso, sdo utilizadas plataformas de recrutamento como o Net-Empregos, LinkedIn,
Indeed e, para fungbes especificas na area tecnoldgica, IT Jobs. A publicacdo das vagas inclui
informagdes essenciais, tais como a designacdo da fungdo, uma breve apresentacdo da
organizagéo, a descri¢cao das responsabilidades associadas a posigéo, os requisitos e qualificagdes
exigidos e a localizagdo geografica da vaga. A divulgagcdo em multiplos canais visa aumentar a

visibilidade da oferta e atrair um maior nimero de candidatos qualificados.

Uma vez recebidas as candidaturas através do email de recrutamento institucional, procede-se a
selecdo dos curriculos, selecionando aqueles que melhor se adequam ao perfil pretendido. Apos
esta analise inicial, os curriculos sao enviados para a chefia da area responsavel pela contratagéo,
que avalia os perfis e determina quais candidatos devem avancar para a primeira entrevista. Nesta
fase, realiza-se um primeiro contacto com os candidatos por email ou telefone, no qual se agenda
a entrevista, que ocorre remotamente através da plataforma Microsoft Teams, com uma duragao
média de 15 a 20 minutos. A entrevista conta com a participagdo de um elemento do departamento
dos Recursos Humanos e dois membros da equipa responsavel pela contratagdo. Embora nao
exista um guido fixo, a entrevista segue uma estrutura base que inclui a apresentacdo dos
entrevistadores e do candidato, uma breve explicacdo sobre a empresa e sobre a vaga, a
abordagem da experiéncia profissional do candidato, as suas motivacdes e interesses na area, a
discussdo das suas expectativas salariais e, por fim, o encerramento da entrevista, agradecendo a
sua participagédo e informando sobre os préximos passos do processo. Apds esta entrevista, é
tomada uma decisdo relativamente a continuidade do candidato no processo de selegao. Aqueles
que nao sao aprovados recebem posteriormente feedback, enquanto os selecionados avangam para
a fase seguinte.

A terceira etapa corresponde a entrevista presencial, que marca a ultima fase do processo de
recrutamento e selegédo. Nesta fase, € proposto um pequeno desafio ou teste pratico para avaliar as
competéncias técnicas do candidato e a sua capacidade de adaptagao as exigéncias do cargo. Esta
entrevista decorre com a presenca de um representante do departamento dos Recursos Humanos
e dois elementos da equipa de recrutamento. Para além da avaliagao pratica, sao detalhadas as
fungdes especificas da posicao e as expectativas da empresa em relagdo ao desempenho do futuro

colaborador.

Concluida esta fase, procede-se a selecdo do candidato que melhor se adequa nao apenas aos
requisitos técnicos da fungéo, mas também a dindmica da equipa e a cultura organizacional, aspetos
fundamentais para uma integragdo bem-sucedida na empresa. O candidato escolhido recebe uma

proposta formal por email, onde sdo apresentados os detalhes do contrato. Caso aceite a proposta,
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o processo de recrutamento é finalizado. Em caso de recusa, a proposta € enviada ao segundo

candidato melhor classificado, e assim sucessivamente, até que a vaga seja preenchida.

Durante o estagio, a participagdo neste processo envolveu a selegéo inicial dos curriculos,
analisando os perfis mais adequados aos critérios definidos para cada vaga, o agendamento e
acompanhamento das entrevistas, garantindo a apresentagdo da empresa e a explicagdo dos
beneficios oferecidos, bem como o contacto com os candidatos selecionados para informar sobre a

sua colocacao ou ndo na vaga.

O processo de recrutamento e selecédo observado durante o estagio demonstra a relevancia de uma
abordagem estruturada e criteriosa na captagdo de talento, sendo cada etapa essencial para
garantir a escolha do candidato mais adequado, tanto em termos técnicos como culturais. Desde a
definicdo do perfil até a entrevista presencial e selegao final, cada fase contribui para a eficacia do
processo e para o alinhamento com os objetivos organizacionais. Como referem Chiavenato (2017)
e Robbins e Judge (2014), a adequacgao a fungéo e a cultura da empresa é tdo importante quanto
as competéncias técnicas, sendo fundamental que o processo de selegao reflita essa dualidade.
Um recrutamento bem planeado n&o s6 reduz custos e erros de contratagdo, como também potencia
a integracao e retengdo de colaboradores, reforgando a competitividade e sustentabilidade da

organizagao.

3.1.3 Outros Aspetos de Recrutamento e Sele¢ao

Quando as candidaturas ndo tém sucesso depois da primeira ou segunda entrevista é necessario
enviar feedback ao candidato sobre a decisdo da organizagdo. Esta informagao é enviada através
de email onde se informa o candidato da decisdo. Este feedback é sempre dado pela organizacao,

mas somente é realizado quando o processo de recrutamento e selegéo é encerrado.

O fornecimento de feedback aos candidatos que nao sao selecionados constitui uma pratica cada
vez mais valorizada no ambito da gestdo de recursos humanos, sendo reconhecida como parte
integrante de um processo de recrutamento ético, transparente e orientado para a experiéncia do
candidato. Embora nem sempre seja exigido legalmente, este procedimento contribui para a
construgdo de uma imagem organizacional positiva, reforcando a marca empregadora (employer
branding) e demonstrando respeito pelo tempo e empenho dos candidatos. De acordo com Lind e
Tyler (1988), os principios da justica organizacional, destacam a importancia do tratamento
respeitoso e da comunicagdo honesta nas relagdes entre organizagdes e individuos, incluindo
candidatos a emprego. A auséncia de feedback pode gerar percegcbes de injustica e afetar
negativamente a reputacdo da empresa, enquanto um retorno claro e respeitoso, mesmo que

negativo, ajuda a manter boas relagdes e potencia candidaturas futuras.
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Por outro lado, Walker et al. (2013) sublinham que um processo de selegdo bem conduzido deve
incluir ndo s6 a avaliagdo cuidadosa dos candidatos, mas também a sua comunicacao final,
permitindo-lhes compreender o desfecho do processo e, quando possivel, identificar areas de
melhoria. A pratica da empresa de apenas enviar este feedback apds o encerramento formal do
processo revela-se adequada, pois assegura que a decisdo esta consolidada e evita criar
expetativas prematuras. Além disso, permite uma comunicagédo mais objetiva e definitiva, reduzindo
ambiguidades e preservando a credibilidade da organizagédo. Esta abordagem reforga também o
compromisso da empresa com a transparéncia e o profissionalismo em todas as fases do

recrutamento.

3.1.4 Reflexdao sobre o desenvolvimento do processo de recrutamento e

selecao

A eficacia do processo de recrutamento e selegéo € um fator determinante para o sucesso de uma
organizagdo, uma vez que a admissao de profissionais qualificados e alinhados com a cultura
empresarial contribui diretamente para o crescimento e desenvolvimento sustentavel da empresa.
Garantir que a selegdo dos candidatos seja criteriosa permite que a organizagédo integre
colaboradores de elevado potencial, capazes de acrescentar valor e impulsionar o seu desempenho
(Chiavenato, 2017). As empresas dependem essencialmente das pessoas que as integram, sendo
a gestdo do capital humano um elemento fundamental para assegurar a sua competitividade e
posicionamento no mercado. Contudo, o recrutamento e a selegdo continuam a representar um
desafio significativo para as organizagdes, principalmente quando n&o existem critérios bem
definidos ou ferramentas adequadas para a sua execugao (Landy & Farr, 1983). Neste sentido, a
criagao formal do departamento de Recursos Humanos no Grupo Erre veio colmatar essas lacunas,
permitindo uma abordagem mais estruturada e eficiente, refletindo-se num aumento gradual da taxa

de sucesso nas contratagoes.

No ambito das atividades desenvolvidas durante o estagio, a publicagdo de vagas ocorreu em meédia
uma a duas vezes por més, tendo sido utilizada uma abordagem multicanal, com recurso a
plataformas como Net-Empregos, LinkedIn, Indeed e IT Jobs. Sendo o Grupo Erre uma consultora
de servigos, surgem frequentemente novos projetos que exigem o reforgo das equipas, tornando o
recrutamento um processo continuo e essencial para garantir o fluxo operacional da empresa. A
triagem curricular manteve-se como uma das responsabilidades fundamentais da estagiaria, sendo
realizada em estreita articulagdo com os gestores de equipa e com base em critérios previamente
definidos para cada vaga. Esta fase permitiu o desenvolvimento de competéncias na analise de

perfis profissionais e no alinhamento entre requisitos técnicos e objetivos organizacionais.
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Relativamente ao acompanhamento das entrevistas, a estagiaria participou ativamente em todas as
fases, desde o agendamento até a realizacdo das sessdes, inicialmente sob supervisdo direta e,
gradualmente, com maior autonomia. O envolvimento incluiu a preparagdo dos momentos de
entrevista nomeadamente a organizagdo da agenda, a analise prévia dos curriculos selecionados e
a formulagcéo de questdes orientadoras. Durante as entrevistas realizadas via Teams, a estagiaria
acompanhava os recrutadores, registando os pontos mais relevantes da interagdo, como a
motivagdo demonstrada pelos candidatos, a clareza na comunicagdo, a adequacao do perfil e
eventuais duvidas ou expetativas manifestadas. Este envolvimento permitiu o desenvolvimento de
uma visdo mais critica e analitica sobre os fatores que influenciam a tomada de decisdo numa fase
tao sensivel do processo.

Além disso, foi prestado um apoio significativo ao orientador de estagio, a responsavel pelo
departamento de Recursos Humanos e aos restantes elementos da equipa financeira,
nomeadamente na organizagao dos processos de recrutamento em curso, na manutengao de bases
de dados atualizadas e na comunicagdo com candidatos. Esta colaboragao contribuiu para a
melhoria da eficiéncia operacional do departamento, permitindo uma resposta mais célere as

necessidades de contratagao.

Do ponto de vista formativo, a participagdo ativa em todas estas etapas proporcionou uma
aprendizagem soélida sobre os procedimentos e boas praticas associadas a gestdo de pessoas. A
experiéncia permitiu ndo sé aplicar conhecimentos teéricos adquiridos ao longo da formagéo
académica, como também desenvolver competéncias interpessoais, de comunicagao
organizacional, de analise critica e de trabalho em equipa. Em suma, a intervencédo da estagiaria
revelou-se uma mais-valia para a organizac¢ao, enquanto se traduziu num processo de crescimento
pessoal e profissional, alicercado na pratica efetiva e contextualizada da gestdo de recursos

humanos.
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4. Cultura Organizacional

A cultura organizacional constitui um dos pilares centrais para a identidade e funcionamento de
qualquer organizagao. Esta representa o conjunto de valores, normas, crengas e praticas partilhadas
que orientam o comportamento dos seus membros e moldam a forma como a organizagéo interage
com o seu ambiente interno e externo (Schein, 2010). Esta cultura manifesta-se tanto em elementos
tangiveis, como rituais, linguagem e estruturas organizativas, como em aspetos mais subtis e
simbdlicos, como as percegbes de poder, as dinamicas de lideranca e as expectativas de

comportamento.

Segundo Deal e Kennedy (1982), a cultura organizacional influencia diretamente a motivagdo dos
colaboradores, a tomada de decisdo e os niveis de desempenho. E através desta que se constrdi

um sentimento de pertenga, contribuindo para a coesao interna e para o alinhamento dos
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comportamentos com os objetivos estratégicos da organizagdo. Neste sentido, uma cultura forte e
bem definida pode funcionar como uma alavanca competitiva, promovendo a inovagéo, a resiliéncia

e a capacidade de adaptagdo da empresa (Kotter & Heskett, 1992).

Por outro lado, a cultura ndo é estatica: evolui em fungao das transformacdes organizacionais, das
liderancas e da entrada de novos colaboradores. Cada processo de recrutamento e integragao,
onboarding, representa, por isso, uma oportunidade critica para reforgar ou reconfigurar a cultura
existente. Como destaca Schein (2010), o momento de entrada de um novo colaborador é
especialmente sensivel, pois € nesse momento que se inicia o processo de “aculturagcéo”, ou seja,
de assimilagédo dos valores e praticas do coletivo organizacional. Assim, 0 modo como a cultura é
comunicada e experienciada desde o primeiro contacto tem impacto duradouro na relagdo do

colaborador com a organizagao.

4.1 Onboarding

O processo de onboarding representa muito mais do que a recegao formal de novos colaboradores.
Trata-se de uma etapa estratégica na gestao de recursos humanos, que visa facilitar a integragao
plena do individuo na organizacao, garantindo que este compreende a miss&o, os valores, a cultura
e 0s objetivos do local onde ira desempenhar as suas fungdes (Caetano & Vala, 2007). Um
onboarding eficaz contribui para a adaptacdo mais célere, reforca o alinhamento com a cultura
organizacional e promove uma experiéncia positiva que impacta diretamente a motivacdo, a

produtividade e a retengéo do talento.

O sucesso do onboarding depende da sua estrutura, abrangéncia e alinhamento com os objetivos
organizacionais. Krashman (2015) propde que um onboarding eficaz deve obedecer a quatro
critérios essenciais: ser estratégico, compreensivo, consistente e mensuravel. Isto significa que deve
envolver todas as areas relevantes, ser aplicado de forma uniforme a todos os novos colaboradores,
e permitir a avaliagdo dos seus resultados através de indicadores especificos, como tempo de

adaptagao ou taxa de rotatividade.

A importancia do onboarding enquanto extensao da cultura organizacional é sublinhada por Cesario
(2018), ao referir que a apresentagao institucional deve incluir ndo apenas informagéao técnica, mas
também elementos simbdlicos, como a histéria da empresa, os seus valores e os comportamentos
esperados. A sessao de boas-vindas, por exemplo, € um momento privilegiado para consolidar esta
comunicagao cultural e para preparar o novo elemento para a sua nova realidade profissional.
Peterson (2002) reforca ainda que o apoio das chefias diretas é fundamental para reduzir a
ansiedade do recém-chegado, aumentar a perce¢do do suporte organizacional e influenciar

positivamente o bem-estar e a performance no inicio da experiéncia laboral.
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A literatura destaca que a primeira impressao que um colaborador tem da organizagdo é
determinante para o seu envolvimento e compromisso (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker,
2007). Uma integracdo desorganizada pode gerar sentimentos de inseguranga e abandono,
resultando em desmotivagao e até em abandono precoce do posto. Pelo contrario, um processo

estruturado transmite confianca, reduz a incerteza e clarifica as expectativas mutuas.

Para garantir um onboarding de qualidade, recomenda-se a preparacao antecipada de materiais e
informagdes, como o guia institucional, o planeamento das atividades iniciais e a apresentagao
formal a equipa. A atribuicdo de um mentor pode ser uma pratica eficaz para promover a integragcao
informal e responder a duvidas no quotidiano de trabalho (Allen & Shanock, 2013). Malik, Blake e
Suggs (2014) alertam para a vulnerabilidade dos novos colaboradores, defendendo a importancia

de um acompanhamento continuo e estruturado ao longo dos primeiros meses.

A formacao inicial deve abordar ndo apenas as competéncias técnicas necessarias ao cargo, mas
também o uso das ferramentas organizacionais e os procedimentos internos. O feedback regular
durante o periodo de integracao é igualmente crucial, permitindo a detecéo precoce de dificuldades
e a realizagdo de ajustamentos. Snell (2006) assinala que a eficacia deste processo se traduz na
redugéo do tempo necessario para atingir o desempenho esperado, no aumento da satisfagéo e na

diminuicdo dos custos com rotatividade.

Por fim, como defendem Caetano e Vala (2007), um dos maiores erros no acolhimento é o
esquecimento do colaborador apds os primeiros dias, o que pode gerar sentimentos de desprotegéo.
A integracdo ndo deve ser vista como um evento pontual, mas sim como um processo continuo,

dindmico e adaptavel as necessidades da organizagéo e do colaborador.

4.2 O Onboarding no Grupo Erre

Apos a concluséo do processo de recrutamento e seleg¢ao, da-se inicio a fase de integragdo do novo
colaborador na organizagéo. Esta responsabilidade recai sobre 0 mesmo elemento que conduziu o
recrutamento, assegurando uma transicdo mais coesa, coordenada e eficaz. Durante o estagio, foi
desenvolvido um novo modelo para este procedimento, com o objetivo de melhorar a experiéncia

de entrada na empresa e torna-la mais acolhedora e organizada.

Cerca de dois dias antes da data prevista para o inicio de fungdes, o novo colaborador recebe, por
email, um questionario de entrada no qual deve introduzir os seus dados pessoais. Em simultaneo,
é partilhado o plano de onboarding, que inclui o programa detalhado para o primeiro dia de trabalho,
bem como o organograma da organizagao. Esta antecipacéo visa facilitar o primeiro contacto com
a estrutura interna e com os colegas, permitindo uma aproximagéo inicial a cultura da empresa (Dai
& De Meuse, 2007).

21



Cultura Organizacional

No dia de entrada, um elemento do departamento de Recursos Humanos assume a recegédo do
novo colaborador, dando-lhe a conhecer as instalagbes e fazendo uma breve contextualizacéo
institucional. Neste momento, s&o igualmente entregues os equipamentos necessarios ao
desempenho das fungdes. Apos esta fase, o colaborador € encaminhado para a sua equipa, onde
decorre a integragéo interna. Esta etapa inclui uma reunido de boas-vindas, na qual os colegas se

apresentam e partilham as respetivas fungdes e responsabilidades dentro da equipa.

Ainda no decorrer do primeiro dia, o novo elemento tem oportunidade de explorar as plataformas
digitais utilizadas na empresa e de realizar uma pesquisa introdutéria sobre as suas futuras tarefas.
Ao longo deste processo, sempre que surjam duvidas ou obstaculos, o departamento de Recursos
Humanos permanece disponivel para prestar o apoio necessario, contribuindo para uma integragao

gradual e bem-sucedida no novo contexto de trabalho.

O suporte prestado pelas chefias e pelos colegas revela-se essencial para uma integracao eficaz.
No caso do Grupo Erre, o ambiente de trabalho caracteriza-se por um clima de proximidade e
entreajuda, o que favorece o sentimento de pertenca desde os primeiros dias. A acessibilidade das
chefias permite um contacto direto e frequente, facilitando a obtengéo de feedback e promovendo

uma adaptagao mais rapida as fungdes e a dindmica da cultura organizacional.
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5. Team Buildings

O clima organizacional corresponde ao ambiente psicossocial percebido pelos colaboradores no
seu local de trabalho, refletindo os valores, atitudes, relagdes interpessoais e praticas institucionais
que caracterizam o quotidiano da organizacdo (Chiavenato, 2017). Este conceito influencia
diretamente o comportamento dos trabalhadores, a sua motivagao, satisfagdo e desempenho, sendo

um dos pilares para a criagdo de uma cultura organizacional saudavel e produtiva.

De acordo com Robbins e Judge (2014), o clima organizacional funciona como uma personalidade
coletiva da empresa, que orienta as agdes dos seus membros e condiciona as suas experiéncias
profissionais. Um clima positivo tende a potenciar o comprometimento, reduzir a rotatividade e criar
condi¢des propicias para a inovagdo. Em contraste, um clima negativo pode gerar insatisfagéo,

conflitos e perda de produtividade.

A percecdo do clima é afetada por multiplos fatores, como o estilo de lideranga, as relagdes

interpessoais, os sistemas de recompensa, a clareza das fungdes e a comunicagéo organizacional.
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Schneider et al. (2013) sublinham a importancia da congruéncia entre os valores da empresa e as

praticas do dia a dia para a manutengao de um clima coeso e consistente.

As atividades de team building tém emergido como uma ferramenta estratégica para a melhoria do
clima organizacional. Estas iniciativas, concebidas para fortalecer a cooperacao e a interagao entre
membros das equipas, consistem em dindmicas que promovem o autoconhecimento, a

comunicacao eficaz e o sentido de pertenga (Carvalho, 2013).

Quando bem implementadas, as atividades de team building permitem o desenvolvimento de
competéncias como liderancga, empatia, resiliéncia e colaboragao, promovendo um ambiente mais
positivo e integrador. Para Caetano e Vala (2007), estas praticas contribuem para um maior
alinhamento entre os membros das equipas e 0s objetivos da organizagao, reduzindo o stress e

aumentando a eficiéncia.

Team buildings bem estruturados promovem ainda a quebra de barreiras hierarquicas e estimulam
relagdes horizontais mais saudaveis. Moxom (1993) defende que o convivio informal entre
colaboradores permite a criagdo de lagos interpessoais mais sélidos, potenciando a confianga mutua

€ a cooperagao.

A relagao entre clima organizacional e team building é profundamente simbdlica e funcional. Se, por
um lado, o clima influencia a disposi¢ao dos colaboradores para se envolverem em atividades
coletivas, por outro, os team buildings contribuem diretamente para a construgdo e manutencéo de

um clima favoravel (Allen & Shanock, 2013).

Estes dois conceitos reforcgam-se mutuamente. Um clima positivo potencia a adesdo e o
envolvimento nas dindmicas de grupo, enquanto estas, por sua vez, consolidam o sentimento de
coesdo e camaradagem. Segundo Peterson (2002), a existéncia de relagbes sociais saudaveis &

um dos principais fatores de bem-estar organizacional e de envolvimento afetivo com a empresa.

Os team buildings podem ser utilizados de forma estratégica para mitigar disfungdées no clima
organizacional. Situagbes de conflito, de falta de comunicacao ou de desconfianga entre membros
da equipa podem ser abordadas através de atividades que promovam a escuta ativa, a empatia e a
resolugcado cooperativa de problemas. Este aspeto é particularmente relevante em contextos de

mudanga ou reestruturagao organizacional.

A incorporagao de team buildings na politica de recursos humanos deve ser pensada como uma
dimensao integrada da gestao do clima organizacional. Para Snell (2006), estas praticas sao tanto

um investimento na produtividade como um sinal de valorizag&o dos colaboradores.

Para além de promover o bem-estar, as atividades de team building facilitam a integragcao de novos

elementos, reforgam a cultura organizacional e aumentam a retengao de talento. Krashman (2015)
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recomenda que as empresas avaliem regularmente o impacto destas agdes e ajustem as suas

estratégias com base nas necessidades concretas das equipas.

O clima organizacional e os team buildings sdo dois elementos centrais da dinamica interna das
organizacgdes, que se interligam e se reforcam. Um ambiente de trabalho positivo depende da
existéncia de relagdes humanas sas, colaborativas e orientadas para objetivos comuns. Os team
buildings surgem, assim, como uma pratica essencial para alimentar esse ambiente e promover a

exceléncia organizacional.

5.1 Team Buildings no Grupo Erre

O Grupo Erre possui uma calendarizacdo anual de atividades de team building, a qual é planeada
e finalizada entre os meses de dezembro e janeiro. Estas iniciativas desempenham um papel
fundamental na promogao do espirito de equipa, fortalecimento das relagdes interpessoais e no
aumento do envolvimento dos colaboradores com a cultura organizacional. O departamento de
Recursos Humanos tem a responsabilidade de pesquisar atividades dindmicas e adequadas ao
perfil da empresa, avaliando a melhor altura para a sua realizacao, de forma a garantir um impacto

positivo e uma adeséo significativa por parte dos colaboradores.

O Grupo Erre conta com eventos de team building fixos, realizados anualmente, como é o caso do
Team Building de Natal. No ano em que decorreu o estagio curricular, esta iniciativa consistiu numa
experiéncia gastrondmica realizada numa escola de culinaria em Famalicdo. Os colaboradores
foram divididos aleatoriamente em equipas e tiveram como desafio preparar entradas, prato principal
e sobremesa, que seriam posteriormente servidos no jantar da empresa. Esta atividade nédo sé
promoveu a colaboragdo e o trabalho em equipa, como também proporcionou um ambiente

descontraido e de partilha.

Outra iniciativa recorrente é o Erre Springs, um evento dedicado & rececdo da primavera, no qual
sao promovidas atividades ao ar livre que incentivam a interagdo entre os colaboradores num
ambiente descontraido e revitalizante. Ja no verdo, os team buildings s&o organizados de forma
flexivel, tendo em conta a disponibilidade e disposi¢gao dos colaboradores. Habitualmente, estas
atividades ocorrem em espagos junto ao mar, em eventos ao pér do sol, acompanhados de

momentos de convivio e desafios de equipa.

Durante o estagio, foi ainda implementada uma nova iniciativa, o Magusto, que passou a integrar o
calendario de atividades da empresa. Esta celebragdo consistiu num momento de convivio entre os
colaboradores, acompanhada de um lanche tradicional, onde as castanhas assumiram o papel
principal. Esta introdugao revelou-se uma excelente oportunidade para reforgar o espirito de equipa

e incentivar a interagao entre diferentes departamentos.
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A realizacdo de team buildings no Grupo Erre evidencia o compromisso da empresa em investir no
bem-estar dos seus colaboradores e na coesao das suas equipas, elementos essenciais para um
clima organizacional positivo e produtivo (Chiavenato, 2017). A inclusédo de iniciativas especificas,
como o Magusto, demonstra a capacidade da organizagdo para adaptar as suas praticas as
necessidades e interesses dos colaboradores, reforgando o sentido de pertenga e o alinhamento
com a cultura da empresa (Carvalho, 2013). Segundo Allen e Shanock (2013), estas experiéncias
contribuem significativamente para fortalecer as relagdes interpessoais e facilitar a comunicacao,
fatores cruciais para a construcdo de um ambiente de trabalho saudavel e motivador. Além disso,
ao promover momentos de convivio e partilha fora do contexto formal, a organizagcdo fomenta a
confianga e a colaboragao, pilares fundamentais para o desempenho coletivo e o sucesso
sustentavel (Peterson, 2002; Caetano & Vala, 2007).

Figura 2: Team building Magusto

Fonte: Arquivo Pessoal
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Figura 3: Team Building Natal

Fonte: Arquivo pessoal
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A realizagdo deste estagio proporcionou um primeiro contacto com o contexto profissional,
possibilitando o desenvolvimento de conhecimentos e competéncias técnicas. O percurso
desenvolvido dentro da organizagdo enquanto estagiario revelou-se simultaneamente desafiador e
enriquecedor. No inicio do estagio, existia uma expectativa em relagdo ao funcionamento da
organizagdo, bem como ao contacto com os elementos do departamento e da empresa de forma
geral. Desde o primeiro momento, a equipa demonstrou disponibilidade para apoiar e integrar a
estagidria mostrando-se recetiva as suas opinidées enquanto futuro profissional e, sobretudo, a sua

presenga na organizagao.

Foi possivel constatar que a organizagéo apresenta um equilibrio interessante na composicao da
sua equipa nos servigos corporativos, combinando colaboradores experientes, com varios anos de
casa, e a aposta em novos talentos. Este equilibrio reflete-se numa cultura organizacional que

promove a partilha de conhecimento e a integragéo eficaz de novos elementos, fazendo com que
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todos os que entram se sintam apoiados e a vontade para demonstrar as suas duvidas,

insegurangas e novas ideias.

O estagio revelou também alguns desafios pessoais, especialmente por se tratar da primeira
experiéncia em contexto laboral. No inicio, a estagiaria sentiu dificuldades em gerir a pressao que
colocava sobre ela prépria, 0 que gerou algum desconforto e ansiedade face as exigéncias do
ambiente profissional. As maiores dificuldades surgiram sobretudo no ambito das soft skills,
nomeadamente na capacidade de lidar com diferentes pessoas e aprender a relacionar-se de forma
mais natural e eficaz dentro da equipa. Estas competéncias interpessoais sdo essenciais para um

bom desempenho, e esta experiéncia permitiu identificar areas de melhoria pessoal.

Adicionalmente, houve aspetos em que senti que poderia ter tido uma maior intervengao. Por
exemplo, no apoio a area financeira, embora tenha colaborado com tarefas como o processamento
de recibos de vencimento e o carregamento de faturas, considera que poderia ter dado uma resposta
mais proativa e aprofundada.

Os projetos desenvolvidos ao longo do estagio permitiram compreender, na pratica, o
funcionamento de uma organizacao e aplicar tanto competéncias pessoais como técnicas. O projeto
de recrutamento e selegao profissional proporcionou o desenvolvimento da capacidade de tomada
de decisado e de organizagao, além de ter permitido aprofundar conhecimentos sobre os processos
de recrutamento e selegao de talento. Por sua vez, a participagao no processo de onboarding deu
a oportunidade de dar seguimento ao procedimento anterior e conhecer os novos colaboradores em
primeira mao, criando a hipotese do departamento de Recursos Humanos ganhar maior visibilidade
dentro da organizagéo. Os team buildings permitiram perceber que as instituigbes ndo séo apenas
feitas de niumeros, mas de pessoas que precisam de ser cuidadas e que necessitam de momentos

de descontragao e convivio para aumentar o seu rendimento.

Para além da vertente profissional, o que mais se destacou ao longo do estagio foram as relagdes
interpessoais estabelecidas com colegas do departamento e de outras areas da organizacdo. A
experiéncia global foi extremamente positiva, tendo proporcionado uma visdo pratica do
funcionamento de um departamento de Recursos Humanos no contexto empresarial.
Adicionalmente, permitiu compreender o papel que um Gestor de Recursos Humanos pode

desempenhar na dinamizag&o e no apoio tanto a estrutura organizacional como aos colaboradores.

Em suma, o estagio contribuiu significativamente para o desenvolvimento de competéncias como
organizagéo, trabalho em equipa e comunicag¢ao. Além disso, permitiu adquirir um maior sentido de
responsabilidade profissional, fruto da autonomia concedida na execuc¢éo dos projetos. Deste modo,
considera-se que a experiéncia foi enriquecedora, tanto a nivel pessoal como profissional,

permitindo consolidar conhecimentos e perspetivar o futuro na area da Gestao das Organizagoes.
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