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Resumo

Num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, torna-se fundamental
identificar talentos com potencial para fazer a diferenca e se tornarem fonte de
vantagem competitiva. Para isso se tornar possivel, as organizagdes tém que planear
minuciosamente o processo de recrutamento e selecdo e ajustd-lo a medida que vao
aparecendo falhas. Assim, os recursos humanos e a sua gestao tém vindo a assumir um
papel cada vez mais importante nas organizacdes € no alcance dos seus objetivos.

Inserido nesta tematica, o presente relatorio de estagio tem como objetivo
analisar o processo de recrutamento e selecao aplicado a estudantes para estagios de
verdao no Grupo BGL BNP PARIBAS. Neste sentido, foi efetuada uma revisdo de
literatura sobre o tema apresentando algumas técnicas de recrutamento e de selegdo,
seguido de uma breve caracterizacdo do Grupo BGL BNP PARIBAS, bem como uma
descricdo das atividades desenvolvidas no decorrer do estdgio. Por fim, ¢ apresentado
um confronto da literatura com as atividades de estagio, assim como uma reflexao

critica acerca desta experiéncia.

Palavras-chave: Recrutamento ¢ Sele¢do; Técnicas de recrutamento; Técnicas de

Sele¢ao; Grupo BGL BNP PARIBAS
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Abstract

In an increasingly competitive job market, it becomes crucial to identify talents
with the potential to make a difference and become a source of competitive advantage.
To make this possible, organizations have to carefully plan the recruitment and selection
process and adjust it as flaws appear. Human resources and their management have thus

become increasingly important in organizations and in achieving their objectives.

Inserted in this theme, this internship report aims to analyze the recruitment and
selection process applied to students for summer internships in the BGL BNP
PARIBAS Group. In this sense, a review of the literature on the subject was carried out,
presenting some techniques of recruitment and selection, followed by a brief
characterization of the BGL BNP PARIBAS Group, as well as a description of the
activities developed during the internship. Finally, a comparison of the literature with

the internship activities is presented, as well as a critical reflection on this experience.

Keywords: Recruitment and selection; Recruitment techniques; Selection techniques;

BGL BNP PARIBAS Group
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Marisa Marques Recrutamento e Selecao no Grupo BGL BNP PARIBAS

I. INTRODUCAO

No ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, pelo Instituto
Superior de Economia e Gestao da Universidade de Lisboa, existe a obrigatoriedade de
realizar um trabalho final de Mestrado (TFM) que pode revestir trés formas: dissertacao,
trabalho de projeto ou relatério de estdgio. Neste sentido, optei pela realizagdo de um
estagio de modo a poder colocar em pratica os conhecimentos teoricos apreendidos. O
estagio decorreu no departamento de Recursos Humano do Banco BGL BNP Paribas no
Luxemburgo e teve a duragao de cinco meses, de fevereiro a julho, cumprindo as 400h
regulamentares.

Reconhecendo que todo o recrutamento € um investimento, as empresas querem
atrair, selecionar e reter os melhores candidatos. Diante esta realidade, ¢ imperativo que
sejam valorizados os potenciais de cada individuo numa organizagdo, uma vez que estes
podem representar uma vantagem competitiva. Assim, ¢ relevante contextualizar o
processo de recrutamento e selecdo e tentar compreender o impacto do mesmo no
sucesso organizacional.

Desta forma, o trabalho apresenta numa fase inicial um enquadramento teodrico
sobre 0 R&S, com foco nas varias técnicas utilizadas no decorrer do estagio. O segundo
capitulo prende-se a caracterizagdo do Banco BGL BNP Paribas ¢ dos RH que o
compdem, onde foi realizado o estigio. De seguida, sdo descritas as atividades
desenvolvidas no ambito do estagio no departamento de recursos humanos. Por altimo,
¢ feita uma analise critica, onde as atividades desenvolvidas sdao abordadas a luz do

enquadramento tedrico, sdo apresentadas sugestoes de melhoria e uma avaliagdo pessoal

do estagio.



Marisa Marques Recrutamento e Selecao no Grupo BGL BNP PARIBAS

II. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Recrutamento e Selecio

Atualmente, devido a globalizagdo e as novas tecnologias, as empresas sao
confrontadas com mudangas constantes em varios setores. A qualidade dos RH
disponiveis numa organizacao ¢ determinante para manter a competitividade, assegurar
0 seu sucesso € a sua sobrevivéncia. Deste modo, as empresas devem aperfeicoar
continuamente os processos de recrutamento e selecdo (R&S) de modo a identificar
tanto as competéncias dos candidatos como também as habilidades e atitudes
fundamentais as fung¢des (Wecker & Frohlich, 2017). Caso o recrutamento nao seja
planeado e efetuado de forma eficiente, as organizagdes poderdo vir a recrutar o tipo € o
numero errado de pessoas e consequentemente, selecionardo os candidatos errados, ou

seja, os menos adequados face as exigéncias da fun¢do (Kundu et al., 2012).

Reis (2010:2) define o recrutamento como sendo “um conjunto de estratégias,
técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados com
caracteristicas proximas do perfil pretendido e capazes de ocupar cargos dentro da
empresa”’. O mesmo autor (p.4) defende que “a selecdo das pessoas consiste na
comparacao de candidatos diferentes e, para tal, o diretor de recursos humanos deve ter
acesso a um conjunto de elementos a fim de tornar este processo menos subjetivo e
pragmatico”. O processo de R&S visa entdo a atracdo de potenciais candidatos e a
identificacao do mais qualificado em fung¢do dos critérios conhecidos para a fungdo em
questao (Bagul, 2014:1212). Assim, ¢ importante ndo apenas encontrar o melhor
candidato, mas sim aquele com mais potencial. E importante que este processo seja
elaborado em concordancia com a estratégia, a missao e a visao da organizacao, ou seja,
0 processo tem que ser rigoroso. A qualidade dos individuos contratados terd um

impacto sobre o desempenho da organizacao (Rego et al., 2008).
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Segundo Peretti (2015), existem quinze operacdes de um recrutamento que
podem ser reagrupadas em cinco etapas. A primeira etapa € a estratégia de
recrutamento. Aqui, define-se a estratégia de recrutamento e desenvolve-se a sua
atratividade. E fundamental que o recrutamento esteja alinhado com a estratégia da
empresa, isto para garantir a sua competitividade. A imagem que a empresa da de si
mesma também importa, tanto externa como interna. Existem varios fatores de
atratividade como por exemplo o tom das mensagens transmitidas, os meios postos em
pratica para atrair os candidatos, o feedback positivo e negativo dado aos candidatos,
entre outros. Neste sentido, as atitudes, a escolha e o comportamento de potenciais
candidatos externos sdao influenciados pelas atividades de recrutamento (Yu & Cable,
2014) pelo que o recrutamento pode ser considerado como um dos pilares do marketing

social (Thévenet ef al., 2009).

A segunda etapa consiste na preparagdo do recrutamento. Nesta etapa
encontramos a necessidade de recrutar, a analise dessa necessidade ¢ a definicao do
cargo e do perfil dos candidatos. A necessidade de recrutar pode surgir apds a saida de
um ou varios colaboradores, como resultado da expansao ou da mudanca organizacional
que requer novas competéncias (Torrington ef al., 2014:112), devido a uma ou varias
mutacoes dentro da organizagdo, ou apenas apds a necessidade de criar um posto de
trabalho. De seguida, ¢ entdo analisada a necessidade de recrutar e ¢ determinado qual a
melhor op¢do para colmatar esta ultima. Aqui, existem vérias solucdes como a
reorganizacdo dos servigos, o trabalho temporario, a contratacdo de estagiarios,
contratos a termo certo, entre outros. Segue-se entdo a analise e descricdo de fungdes, a
espinha dorsal da GRH. Rego ef al. (2008:135) definem a AF como o “estudo de uma
ou mais fungdes de uma organizagdo, ou seja, a recolha de informacgdes sobre o

conteudo e o contexto envolvente a uma fung¢ao”. Deste modo, quanto mais informagdes
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existirem sobre a fun¢do, mais facil sera de identificar as fontes de recrutamento a
utilizar. Os mesmos autores realgcam que no processo de recrutamento e selecdo, a AF
facilita a elaboracdao dos antncios, permite, durante a entrevista de selecao, verificar se
os candidatos possuem as caracteristicas necessarias para a vaga em causa € assim
comunicar-lhes as exigéncias da func¢do e as competéncias que estes devem possuir. A
recolha de informacdo para a AF pode ser feita com a ajuda do titular do posto de
trabalho em questdo, dos supervisores ou recorrendo a fontes como os relatorios de
avaliacdo de desempenho, arquivos e bases de dados, entre outros. Resumidamente,
podemos afirmar que a AF ndo serve apenas para conhecer o cargo € a empresa, mas
também permite definir o perfil do candidato desejado e saber quais as competéncias
necessarias para desempenhar um papel especifico. Assim, um pograma de AF
concebido e planeado de forma eficaz pode ocasionar inumeros beneficios, ndo apenas
para o processo de R&S, mas também noutras dreas da GRH como por exemplo a
avaliacdo de desempenho, a formagao e desenvolvimento, a compensagdao ou ainda a

gestao de carreiras (Rego et al, 2008:139).

A terceira etapa ¢ a pesquisa das candidaturas, o sourcing. Nesta etapa, surge o
recrutamento interno, a escolha do método de pesquisa, assim como o recrutamento
externo. Sao muitas as organizacdes que escolhem recrutar internamente, dando assim
prioridade aos colaboradores da empresa e criando o que ¢ chamado de "mercados de
trabalho internos" (Torrington et al., 2014:118). O RI apresenta varias vantagens,
nomeadamente uma redug¢do de custos ligada ao facto de ndo ser necessario a
publicacdo de antncios ou recorrer a agéncias de recrutamento. Os colaboradores
recrutados internamente ja conhecem a organizagao, a sua cultura, o seu funcionamento
e os seus valores de modo a facilitar a integracao e a aprendizagem. Ao escolher o RI,

principalmente através de promogdes, as organizacdes demonstram valorizar os seus
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colaboradores, que existe possibilidade de progressao na carreira € a0 mesmo tempo
incentivam 0s mesmos a permanecer na organizagao (Torrington et al., 2014:118), de
modo a originar mais competitividade. Todavia, este processo também apresenta
algumas desvantagens, nomeadamente a existéncia de conflitos de interesse assim como
ndo possibilita a entrada de conhecimento e ideias novas (Chiavenato, 2002; cit. por
Ferreira e Vargas, 2014). Do mesmo modo, a nao selecao de certos candidatos internos
pode causar alguns problemas como insatisfagdo, sentimento de injustica, entre outros,

isto porque a expetativa de serem selecionados ¢ maior do que a de um candidato

externo (Torrington et al., 2014:119).

Segundo Rego et al. (2008:194), o recrutamento “¢ externo quando os
candidatos sdo recrutados no exterior da organizacao — seja entre os desempregados, 0s
individuos a procura do primeiro emprego ou os membros de outras organizagdes”. As
organizacoes optam pelo RE para adquirir novas ideias e novas competéncias de modo a
manter a sua competitividade no mercado (Ferreira e Vargas, 2014). Este processo
também apresenta varias vantagens e desvantagens. O RE traz “sangue novo” para a
empresa de modo a manté-la atualizada com o que acontece noutras empresas, faz
beneficiar a empresa dos investimentos em F&D de outras empresas e renova os
recursos humanos. Nao obstante, o RE ¢ um processo moroso e com custos elevados
para a empresa, assim como afeta a politica salarial da empresa e pode interferir na

motivacao dos colaboradores internos (Reis, 2010).

Importa frisar que algumas organiza¢des optam por combinar o Rl e o RE,
conhecido como recrutamento misto (RM), de maneira a suprir as desvantagens destes
dois tipos de recrutamento. O RM pode ser adotado de trés formas: (1) RE seguido de

RI, quando ndo se obteve os efeitos desejados no RE; (2) RI seguido de RE, ou seja, a
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organiza¢do procura em primeiro lugar recrutar internamente e ndo havendo candidatos
com as competéncias desejadas, procedera entdo ao RE; (3) RI e RE usados
simultaneamente, quando existe uma elevada necessidade de preencher a vaga
(Chiavenato, 2002; cit. por Ferreira e Vargas, 2014). Muscalu (2015) defende que as
organizagdes devem combinar o uso racional de ambas as fontes de recrutamento de

forma a manter a competitividade e ter sucesso.

A selecdo dos candidatos sera a quarta etapa. Aqui faz-se uma primeira triagem,
entrevistas e testes. Rego et al. (2008:226) definem a selecdo como “o processo através
do qual as organizagdes escolhem as pessoas mais adequadas ao exercicio de fungdes
especificas, depois de recrutadas/atraidas”. Os mesmos autores defendem que a escolha
deve basear-se em critérios de ética e justica e que se deve procurar o ajustamento entre

pessoas e fungdes, ou seja, o fit organizacional do candidato.

Almeida (2011:292) refere que “...existem pelo menos duas fases sequenciais no
processo de selecdo em que filtram as candidaturas até chegar ao candidato escolhido. A
primeira fase de selecdo visa efetuar uma andlise dos dados curriculares e profissionais
dos candidatos, excluindo aqueles que ndo cumpram, objetivamente, os requisitos
minimos estabelecidos para a fungdo em causa. Apds esta primeira fase, passa- se a uma
segunda fase da selecdo em que se procura saber mais sobre cada candidato e avaliar a
sua preparagdo para as exigéncias da fun¢do, indo além da objetividade da informagao
curricular e valorizando dimensdes complementares da sua personalidade e do seu

percurso de vida.”

De acordo com Peretti (2015), a selecdo comega com a analise das cartas de
apresentacdo. Aqui, ¢ possivel fazer uma primeira triagem nomeadamente através da

comparacao entre as caracteristicas dos candidatos e as exigéncias do cargo. E essencial



Marisa Marques Recrutamento e Selecao no Grupo BGL BNP PARIBAS

definir os critérios de selecdo de modo a poder escolher os métodos de selecdo mais
apropriados (Searle, 2003 cit. por Torrington et al., 2014). Através de uma grelha de
leitura coerente, € possivel padronizar o processo e comparar os candidatos de acordo
com critérios idénticos permitindo a todos os avaliadores de se posicionar com mais

objetividade (Cailteux, 2015).

Assim, podemos verificar que ndo existe uma maneira perfeita para selecionar a
pessoa certa, o processo de selecdo varia de organizacdo para organizagdo € por
conseguinte de fungdo para fungdo. A maioria das empresas adota varios métodos com o
objetivo de tornar o processo mais eficaz. Porém, as empresas devem ter alguns
cuidados neste processo, entre eles os custos decorrentes de uma selecao mal feita assim
como devem ter em conta a legislacdo em termos de praticas e atividades de sele¢ao de

modo a ndo descriminar nenhum candidato (Reis, 2010).

Finalmente, a ultima etapa ¢ constituida pelo acolhimento e a integragdo. Nesta
etapa, ¢ tomada uma decisdo e de seguida ¢ feita uma proposta ao candidato escolhido.
Depois de tomada a decisdo sobre qual candidato escolher, é-lhe feita uma proposta.
Aqui, ¢ a altura de ambas as partes negociarem certas condigdes (salario, data de
entrada, etc.) e concluirem o processo com uma carta de compromisso ou a assinatura
do contrato (Peretti, 2015). Segue-se entdo o acolhimento e a integracao do candidato na
empresa, também conhecido como o processo de socializagcdo. Este processo visa a
aprendizagem dos valores, das competéncias, dos comportamentos esperados assim
como o conhecimento social essencial de modo a exercer convenientemente o papel
organizacional (Louis, 1980:229-230 cit. por Rego et al., 2008). Os processos de
integragdo de novos colaboradores podem ser realizados de varias formas independentes

ou complementares, nomeadamente, através de uma visita guiada da empresa, um turn
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around, da distribuicdo de um manual de acolhimento ou de outros documentos
pertinentes, ou ainda através da formagdo de acolhimento e integracdo do colaborador

(Sousa et al., 2006).

De modo geral, e ap6s uma analise mais aprofundada, podemos verificar que o
R&S sdo duas fases do mesmo processo, isto €, a introducao de recursos humanos na
empresa, estando, no entanto, perante dois conceitos distintos. Enquanto o recrutamento
visa divulgar e chamar a atengdo de candidatos, a sele¢ao refere-se a filtragem e escolha
dos mesmos. Neste sentido, um processo de selecdo eficaz depende de um bom
recrutamento (Yu & Cable, 2014). Na mesma linha de pensamento, importa sublinhar
que nao existe um procedimento comum que consiga prever como melhor recrutar e
selecionar os candidatos, isto porque cada organizacao pratica R&S consoante os seus
objetivos, as suas necessidades e o seu tamanho (Sackett e Lievens, 2008 cit. por Kundu

et al, 2012: 10).

2.2. Técnicas de Recrutamento

Ap6s ter definido o tipo de recrutamento a utilizar, a organizacdo escolherd a
fonte de recrutamento mais adequada as suas necessidades. Existem inimeras técnicas
de recrutamento, tanto para o RI como para o RE. No que diz respeito ao RI, destacam-
se a transferéncia e as promogdes de pessoal, a transferéncia com promogodes, 0s
programas de desenvolvimento ou ainda os planos de carreira. Quanto ao RE, as
técnicas sdo oS anuncios, o e-recrutamento, a base de dados, as candidaturas
espontaneas, as referéncias, o Head Hunting, os contactos com universidades, escolas,
associacoes de estudantes assim como com os sindicatos e associagdes profissionais, as
feiras de emprego, jornadas portas-abertas, contactos com os centros de emprego € as

agéncias de emprego (Rego et al., 2008:196).
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Importa real¢ar que ndo existe um método unico que seja melhor que todos os
outros. E necessario observar as vantagens e desvantagens de cada fonte ¢ de cada
técnica (Mathis & Jackson, 1988) e escolher o(s) método(s) que vao ao encontro dos
objetivos da organizacao (Shafique, 2012).

Perante a extensa lista de possiveis técnicas de recrutamento, serdo apenas
desenvolvidas as técnicas utilizadas durante o estagio, ou seja, 0os anuncios, as

candidaturas espontaneas, as referéncias e o e-recrutamento.

2.2.1.  Anuncios

O anuncio tem como objetivo atrair um nimero suficiente de boas candidaturas
para de seguida se poder efetuar uma selecao (Peretti, 2015:240). Deste modo, a
empresa devera elaborar o mesmo minuciosamente tendo em conta que € a sua imagem
que estd em causa. O antincio deve encontrar-se num local onde os melhores candidatos
possam visualizé-lo e torna-se assim uma decisdo estratégica (Torrington et al., 2014).
Redman & Mathews (1992 cit. por Rego et al., 2008) delinearam um modelo que surgiu
como linha orientadora, o modelo AIDA. Este modelo assenta em quatro fatores:
procura-se chamar a aten¢do dos potenciais candidatos, de seguida captar o interesse
tanto no aniincio como no cargo em questdo, despertar o desejo de ocuparem o cargo e
consequentemente de se candidatarem a este ultimo e por fim, estimular a a¢do, ou seja,
a candidatura. Torrington et al. (2014) afirmam que os antncios devem incluir
elementos como o nome e breves detalhes sobre a organizagdo, as fungdes a
desempenhar, as competéncias necessarias para desempenhar o cargo, o saldrio e

beneficios, o tipo de contrato e instrugdes sobre como se procede a candidatura.
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2.2.2. Candidaturas espontineas

As candidaturas espontaneas sao candidaturas que os candidatos enviam de
forma auténoma, sem que a empresa tenha publicitado uma vaga. Estas candidaturas sao
na maioria das vezes enviadas através de um e-mail, onde os candidatos anexam o seu
CV e uma carta de apresentacdo, mas também podem ser enviadas através do site da
empresa. Este tipo de candidaturas ¢ mais utilizado nas grandes empresas que tém uma
boa imagem e, com a contribui¢do da internet, tém vindo a aumentar. E através das suas
campanhas publicitarias institucionais que as grandes empresas atraem principalmente
jovens recém-licenciados (Peretti, 2015:239). Estas candidaturas devem ser guardadas

cuidadosamente pois caso surja uma vaga, estas ultimas podem ser uteis.

2.2.3.  Referéncias

As referéncias definem-se como a identificagdo e sugestdo de potenciais
candidatos a determinadas func¢des por parte dos colaboradores das empresas (Keeling,
McGoldrick & Sadhu, 2013:88). Nos ultimos anos, esta pratica tem vindo a crescer nas
organizacdes, sendo considerada o terceiro método de recrutamento mais eficaz
(Torrington et al., 2014). Neste sentido, existem duas abordagens no que diz respeito a
aplicacdo de referéncias no contexto organizacional: o método informal, o Staff Word-
of-Mouth (SWOM), ou implementando programas fixos de referéncias, os Employee
Referral Programs (ERP) (Keeling, McGoldrick & Sadhu, 2013; Pieper, Greenwald &
Schlachter, 2017). Saks & Ashforth (1997 cit. por Yu & Cable, 2014) explicam que as
fontes formais de recrutamento sdo as que envolvem o uso de intermedidrios formais
entre o candidato e a organizacdao. Entendem-se por intermedidrios formais, agentes que

facilitam a comunicacao de informacao entre o candidato e a empresa.
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Keeling, McGoldrick & Sadhu (2013) definem o método SWOM como o
processo em que os colaboradores e ex-colaboradores comunicam tanto informagdes
como opinides sobre a empresa, dentro e fora das suas redes de contactos de forma a
motivar estes ultimos a candidatarem-se, tratando-se assim de um processo informal.

Por outro lado, existem empresas que optam por implementar o ERP que sdo
sistemas nos quais os colaboradores sdao incentivados a sugerir potenciais candidatos e
ao fazé-lo recebem uma recompensa extrinseca. Estes sistemas sdo formalmente
estruturados pelas empresas (Keeling, McGoldrick & Sadhu, 2013). No entanto, ao
implementarem este programa, as organizagdes devem ter em consideragdo que cada
trabalhador ¢ motivado de forma diferente e deverdo consequentemente ajustar as
recompensas.

Posto isto, ¢ de salientar que esta técnica de recrutamento apresenta varias
vantagens nomeadamente a reducdo de custos, o maior envolvimento dos atuais
colaboradores na atracdo de candidatos pois tém um papel motivacional e de ligagao
emocional a empresa (Van Hoye, 2013), a recomendac¢ao de pessoas adequadas pois € a
reputagao pessoal do colaborador que esta em causa, e um melhor ajuste organizacional,
isto €, o candidato obtém informagdes realistas sobre a empresa através do colaborador
que o referenciou (Torrington et al., 2014:120). Varios autores evidenciam que 0s
colaboradores que sdo recrutados através desta técnica demonstram maior satisfacdo no
trabalho, ttm um melhor desempenho e a rotatividade ¢ menor comparados com
colaboradores recrutados por fontes formais (Weller et al., 2009; Williams, Labig &
Stone, 1993; Zottoli & Wanous, 2000 cit. por Van Hoye, 2013). Todavia, esta
metodologia também apresenta desvantagens como o facto de limitar o leque de

candidatos as vagas existentes e deste modo excluir talvez o melhor candidato por este
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ndo saber da existéncia do cargo ou pode ainda ter implicacdes na igualdade de

oportunidades e na diversidade da forca de trabalho (Torrington et al., 2014:120).

2.2.4. E-Recrutamento

Com a evolucdo da tecnologia, as organizacdes estdo constantemente sujeitas a
mudancas e adaptagdes na forma como sdo geridas. Isto também se aplica ao
recrutamento visto que as organizagdes pretendem alcangar o maior niumero possivel de
pessoas e deste modo tornarem-se a organizagao mais reconhecivel (Melanthiou et al.,
2015).

Rego et al., (2008:200) definem o e-recrutamento como “o processo de
recrutamento realizado através da Internet, via e-mail, ou através de qualquer outro tipo
de sistema de comunicagdo avangado, com o auxilio de um conjunto de ferramentas que
permitem a recep¢do de candidaturas e a realizacdo de triagens de candidatos on-line”.

Sado varias as vantagens apontadas a este método de recrutamento como o facil
acesso a um grande nimero de candidatos com competéncias distintas, os custos ligados
a este método sdo baixos, o processo ¢ simplificado, ¢ possivel aceder a profissionais
que ndo estdo a procura de emprego mas que estdo disponiveis para aceitar ofertas
interessantes, entre outros (Melanthiou ef al., 2015; Rego et al., 2008). Relativamente as
desvantagens, ¢ de salientar o excesso de candidaturas “inuteis”, a diminuicdo da
qualidade das candidaturas recebidas ou a exclusdo de candidatos com iliteracia

informatica (Rego et al., 2008).

2.3. Técnicas de Selecao
Depois de escolhida a fonte de recrutamento mais adequada, segue-se entdo a
decisdo sobre as técnicas para selecionar o melhor candidato, o que seja mais adequado

para o cargo. Aqui também existem iniimeras técnicas € instrumentos aos quais se pode
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recorrer como a analise e triagem curricular, o controlo de referéncias, as fichas de
candidatura, as entrevistas presenciais e telefonicas, as dinamicas de grupo, os testes
individuais (testes de personalidade, de capacidade cognitiva, de inteligéncia emocional,
de conhecimentos), os Assessment Centers ou ainda os exames grafologicos (Rego et
al., 2008).

A semelhanca da logica utilizada anteriormente, serdo desenvolvidos nesta
seccao apenas as técnicas de selecdo que foram usadas durante o estdgio, a analise e
triagem curricular e o controlo de referéncias. Como sera referido na seccdo das
atividades desenvolvidas, ndo foram aplicadas as entrevistas, isto porque se tratam de

missoes de curta duracdo e neste caso as entrevistas nao se justificam.

2.3.1.  Analise e triagem curricular

A andlise curricular representa geralmente o primeiro meio de contacto entre o
candidato e a organizagdo e tem um papel de filtro, j4 que serve de base a eliminagdo
das candidaturas que nao preenchem os requisitos exigidos (Rego et al., 2008).

Segundo Torrington et al. (2014), existem trés maneiras basicas, que podem ser
combinadas ou usadas separadamente, para selecionar os melhores candidatos para a
seguinte fase. A primeira abordagem consiste em usar um painel de managers que
realizam uma pré-selecdo, reduzindo assim a possibilidade de enviesamentos. A
segunda ¢ efetuada utilizando um sistema de pontuag¢ao onde o recrutador, com base em
critérios pré-estabelecidos nomeadamente a descricao de fungdes, analisa e avalia cada
CV. Estes sao conotados de A a C, sendo que A indica que o candidato corresponde aos
critérios desejados, B significa que o candidato corresponde parcialmente ao perfil
desejado ou que existem algumas duvidas relativamente ao candidato e C indica que o
candidato ndo corresponde ao perfil desejado. Por fim, a terceira abordagem implica a

utilizacdo de Softwares, que fazem a triagem curricular eletronicamente.
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Independentemente de facilitarem o processo de selecao, estas tecnologias podem nao
avaliar adequadamente cada CV e, por conseguinte, serem totalmente ineficazes. Isto
porque bons CVs podem ser rejeitados do processo por ndo conterem determinadas
palavras-chave, o que pode ser visto como injusto.

Assim, ¢ necessario que, independentemente da abordagem, os principais

critérios de pré-selegao estejam definidos no inicio do processo.

2.3.2.  Controlo de Referéncias

O principal objetivo do controlo de referéncias € a confirmacdo ou a recolha de
informacodes factuais relevantes para que os recrutadores possam conhecer melhor o
candidato assim como o seu desempenho organizacional. De acordo com Torrington et
al. (2014), existem dois tipos de controlo de referéncias, a verificacdo factual e a
referéncia de carater. A verificagdo factual consiste numa confirmagdo dos fatos que o
candidato apresentou e ¢ feita normalmente a seguir a entrevista. Ja a verificagdo de
carater ou referéncia pessoal, surge quando o recrutador pede informagdes sobre a
personalidade, as capacidades ou o comportamento do candidato antes da entrevista, de
maneira a que as informagdes obtidas, possam ser usadas nas fases de tomada de
decisdo. Rego er al. (2008:253) afirmam que este método permite distinguir um
candidato de outro quando estes se encontram em igualdade de circunstancias noutros
critérios e que € um método bastante utilizado, sobretudo em Portugal.

Nao obstante, esta técnica de selecao apresenta algumas reticéncias por parte dos
empregadores e candidatos. Isto deve-se ao facto de que esta € quase sempre feita em
tom positivo, realcando frequentemente as qualidades do candidato em questdo,
deixando de parte elementos ou caracteristicas menos boas, isto porque os ex-
empregadores nao quererem prejudicar o ex-colaborador ou apenas porque se querem

livrar deles (Dessler, 2013).
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2.4. Avaliacao do processo de R&S

Como observam Mathis e Jackson (1988), ¢ primordial avaliar o processo de
R&S pois apenas assim € possivel identificar se o tempo e o dinheiro investidos neste
processo sdo rentaveis. Os mesmo autores reforcam que esta avaliacdo serve para
auditar e gerir os custos do recrutamento de modo a poder reduzir os mesmos e
identificar o impacto de vdarias praticas de recrutamento nos lucros da organizagado. Ja
outros autores como Torrington et al. (2014) salientam que este processo também serve
para verificar se os candidatos escolhidos sdo adequados para a organizacao. Alguns
critérios que permitem avaliar o recrutamento sdo o numero, qualidade e diversidade
dos individuos recrutados; a velocidade de recrutamento; o numero de vagas
preenchidas; a realiza¢do de auditorias de custo-beneficio dos esfor¢os de recrutamento
(Breaugh e Starke, 2000 cit. por Torrington et al., 2014). E essencialmente através das
pessoas envolvidas no processo de recrutamento que se obtém informagdes importantes
relativamente a qualidade do mesmo. Assim, as organizagdes devem acompanhar os
candidatos recrutados de modo a obter os seus pontos de vista sobre a eficicia dos
esforcos de recrutamento (Mathis & Jackson, 1988).

Neste sentido, importa realgar que estas medidas sdo de curto prazo, faceis de
quantificar e que ¢ crucial as organizagdes implementarem medidas de eficacia de
médio e longo prazo (como a taxa de reten¢do, desempenho organizacional, atitudes dos
colaboradores), o que ¢ menos comum entre as organizagoes.

Ao nivel do processo de selecdo, alguns indicadores genéricos podem
proporcionar uma avaliagdo do processo de selecdao: adequagdo da pessoa ao cargo e
decorrente satisfagdo com o mesmo; rapidez do colaborador em ajustar-se e integrar-se

as fung¢des; menores investimentos ou esforcos em formacgao; maior estabilidade do
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pessoal e reducdo do turnover; maior rendimento e produtividade pelo aumento da

capacidade do pessoal (Torrington et al., 2014).

III. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

3.1. O Grupo BNP Paribas!

BNP Paribas foi criado a23 de maio de 2000 com a fusdo entre o Banco
Nacional de Paris (BNP) e o Paribas e ¢ considerado um dos trés grandes bancos
franceses. O Grupo veio a crescer com a aquisicdo de diversas marcas como BNL em
Italia, Fortis na Bélgica, BGL no Luxemburgo, entre outras, e faz parte do CAC 40,
indice bolsista que retine as 40 maiores empresas cotadas. O Banco esta presente em 75
paises e conta com aproximadamente 196 128 colaboradores. O BNP Paribas define-se
pela sua abordagem rigorosa a gestao de riscos, capacidade de inovagao e capacidade de
adaptacao.

BNP Paribas desenvolveu dois grandes setores de atividade, nomeadamente o
“Retail Banking & Services” e o “Corporate & Institutional Banking”.

Retail Banking & Services ¢ composto por dois conjuntos operacionais, OS
Domestic Markets e os International Financial Services que reagrupam outros varios
centros.

Os centros que encontramos nos Domestic Markets sao os seguintes: Banque de
Détail en France (BDDF, na Franga), BNP Paribas Fortis (na Bélgica), BNL bc (em
Italia), ¢ BGL BNP Paribas (no Luxemburgo). Nesta area também encontramos
atividades especializadas como Arval, que propde locacao de veiculos para empresas,

BNP Paribas Leasing Solutions, que propoe solugdes locativas e de financiamento, e

' Os pontos 3.1.,3.2., 3.3. ¢ 3.4. tém por base o site oficial do Banco BGL BNP PARIBAS. Disponivel
em: https://www.bgl.lu/fr/banque/pages/a-propos-de-bgl-bnp-paribas/nous-
connaitre/presentation/historique.htm. (consultado a 30/06/2018)
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BNP Paribas Personal Investors Retail Development & Innovation (RD&I), que propde
produtos de investimento com aconselhamento personalizado e independente através de
diferentes canais de distribuicao (Internet, telefone ou pessoalmente).

Ja nos International Financial Services (IFS) encontramos os seguintes centros:
International Retail Banking, que reune os bancos de retalho do Grupo situados em 15
paises fora da Zona Euro (como a Bank of the West nos Estados Unidos, TEB na
Turquia ou ainda BGZ BNP Paribas na Polonia), BNP Paribas Personal Finance, que
propoe solugdes de crédito aos particulares em certos paises através de marcas como
Cetelem, Confinoga ou Findomestic, BNP Paribas Cardif, que oferece solugdes de
poupanga e de protecao para assegurar as pessoas, 0s seus projetos e os seus bens. IFS
também tem atividades especializadas como BNP Paribas Real Estate, que oferece
servicos imobiliarios na Europa, BNP Paribas Asset Management, especializado em
gestdo de ativos e BNP Paribas Wealth Management, o banco privado de referéncia
mundial.

O Corporate & Institutional Banking (CIB) propde as empresas e instituicoes
solucdes personalizadas nas areas dos mercados de capitais, do conselho, dos
financiamentos e da gestdo de tesouraria. CIB estd dividido em trés atividades, o
Corporate Banking, Global Markets e Securities Services estruturados em trés grandes
regides, nomeadamente EMEA (Europa, Meio Oriente, Africa), Américas ¢ APAC

(Asia-Pacifica).

3.2. BGL BNP PARIBAS

O Banco Geral do Luxemburgo (Banque Générale du Luxembourg, ou BGL) foi
fundado a 29 de setembro de 1919 por acionistas luxemburgueses e belgas em conjunto

com a “Sociéte Générale de Belgique”. Foi em 1935 que a BGL se tornou uma
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organizacdo luxemburguesa com as suas atividades centradas no Grao-Ducado do

Luxemburgo, assim como a sua sede.

Na década de 60, com o desenvolvimento de um centro financeiro internacional
no Luxemburgo, o Banco Geral comegou a desenvolver atividades internacionais
tornando-se assim um importante prestador de servigos nos mercados internacionais de
créditos e obrigacdes. Alguns anos depois, € com o objetivo de estar em contato direto
com os seus principais mercados, o Banco Geral do Luxemburgo abriu agéncias em
Mildao, Hong Kong e em Frankfurt. Em agosto de 1982, expandiu o seu negdcio ao
fundar a “Banque Générale du Luxembourg (Suisse) S.A.” em Zurique. Posteriormente,
em 1984, o Banco Geral do Luxemburgo pediu para ser cotado na Bolsa do
Luxemburgo, com a sua primeira cotacdo a ser avaliada a 5 400 LUF (133,86 EUR) em

setembro do mesmo ano.

Foi em novembro de 2005 que a BGL passou a ser “Fortis Banque
Luxembourg” e em outubro de 2008, com o Estado luxemburgués a deter 49,9% das
acoes, passou a ser “BGL S.A.”. Em 2009, o grupo BNP Paribas passou a ser o
acionista maioritdrio com 65,96% do capital e o Estado luxemburgués passou a deter
34% do capital. Em setembro desse mesmo ano, o Banco passou a denominar-se BGL

BNP Paribas.

Hoje, com cerca de 4000 colaboradores, BGL BNP Paribas posiciona-se entre os
maiores bancos do Grao-Ducado do Luxemburgo. O Banco propde a particulares e
profissionais toda uma gama de produtos e servigos financeiros adaptados a cada
necessidade tais como empréstimos pessoais, créditos imobilidrios, aberturas de conta
em linha, aplicagdes moéveis, investimentos, entre outros. Além disso, o Banco propde

solucdes de gestdo patrimonial e financeira personalizadas. Em 2017, a BGL BNP
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Paribas foi eleita “Best Bank in Luxembourg” pelo segundo ano consecutivo pela

revista internacional Euromoney.

3.3. Missao, Visao, Valores e Objetivos

A missao do BNP Paribas ¢ de financiar a economia ¢ de aconselhar os seus
clientes de forma ética acompanhando-os nos seus projetos, investimentos € na gestao
das suas poupancas. O BNP Paribas tem como visao ser o banco europeu de referéncia
com uma presen¢a mundial, o parceiro privilegiado dos seus clientes a longo prazo e um
ator que contribui a um crescimento responsavel e sustentavel. Os valores representam a
visdo coletiva dos milhares de colaboradores de BNP Paribas. O respeito dos valores ¢
essencial para perseguir a estratégia de transformacgdo e de crescimento do grupo. Os
valores de BNP Paribas, “BNP Paribas Way”, articulam-se em torno de 4 pilares ¢ 4
forgas. Os pilares sdo a satisfagdao do cliente, a abertura, a cultura de conformidade e a
agilidade. As forgas sdo a experiéncia, a solidez, a responsabilidade e o “good place to
work”. O grupo quer ter um impacto positivo tanto nos clientes, nos colaboradores e

acionistas assim como na sociedade em geral.

3.4. Caracterizacio dos Recursos Humanos

Os Recursos Humanos do Banco BGL BNP Paribas sdo constituidos por 60
colaboradores. O departamento estd dividido em 6 servigos, nomeadamente o RH
Guide, o Controlo permanente ¢ melhoria continua, a Engenharia RH, a Cultura e
Responsabilidade social, a Comunicacdo e o RH Essentiels. No servico RH Guide
encontramos as pessoas responsaveis pela F&D, os gestores, também chamados de HR
Business Partners, € os assistentes. No servico RH Essentiels, encontramos a equipa
responsavel pelas Remuneracdes e Beneficios, pelo horario de trabalho e pelo

Reporting. Pode considerar-se que a estrutura organizacional do Banco BGL BNP
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Paribas ¢ uma estrutura formal e que neste departamento predomina uma forte

hierarquia como podemos observar através do organigrama (ver anexo 1).

Foi no servigo RH Guide, mais precisamente no Pool Assistance, que foi
realizado o estadgio. No Pool Assistance trabalham as assistentes que, apesar das minhas
tarefas terem sido independentes das tarefas delas, me ajudaram com questdes ou

davidas relacionadas com as tarefas do estagio.

O Banco aposta na formacdo continua dos colaboradores e a atualizacdo dos
conhecimentos nomeadamente através de formagdes obrigatorias para todos os
colaboradores assim como muitas outras formagdes a disposicdo dos colaboradores.
Este departamento atua de acordo com os valores, missdo, visdo e estratégia da

organizacdo de modo a atingir o sucesso organizacional e ¢ visto como parceiro

estratégico para o0 Banco BGL BNP PARIBAS.

IV. DESCRICAO DAS ACTIVIDADES DE ESTAGIO

O estagio teve como objetivo principal o recrutamento € o acolhimento de
estudantes na faixa etdria entre os 17 e 27 anos (independentemente do curso e do nivel
académico) para o periodo de verdo que decorre entre 0 més de Junho e o més de
Setembro para todas as entidades do Grupo.

Antes de mais, ¢ importante realcar que, segundo a lei luxemburguesa, ¢
considerado estudante qualquer pessoa que esteja inscrita num estabelecimento escolar
luxemburgués ou estrangeiro € que segue, de forma regular, um ciclo de ensino a tempo
inteiro, ou qualquer pessoa cuja inscricdo escolar ndo ultrapasse os quatro meses, ou
ainda qualquer pessoa com minimo 15 anos e maximo 27 anos de idade. Ademais, a lei

luxemburguesa impde uma duracao maxima de 2 meses por ano civil (do 1 de janeiro a
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31 de dezembro) para cada estudante. Do mesmo modo, foi decidido pela direcao dos
Recursos Humanos que cada estudante podera no maximo trabalhar 3 verdes no Banco,
isto para dar uma oportunidade a mais estudantes e ndo selecionar os mesmos todos os
anos.

4.1. Processo de Recrutamento e Selecao

A campanha de recrutamento para os estudantes teve inicio no més de dezembro
com o envio de um e-mail interno informativo convidando os diretores de todos os
departamentos a refletir sobre a necessidade de empregar estudantes durante o verao. De
seguida, durante o més de fevereiro, em conjunto com a equipa da Comunicagao, foi
lancada uma comunicacao interna (ver anexo 2) via intranet, o Echonet. Do mesmo
modo, foi feita uma comunicagdo externa através dos sites institucionais
(www.bnpparibas.lu e www.bgl.lu) onde foi indicado aos estudantes quais os passos a
seguir para se candidatarem.

De janeiro a final de margo foram rececionadas todas as candidaturas por parte
dos estudantes assim como as necessidades por parte dos departamentos. Todo este
processo
(rececao de candidaturas e das necessidades) foi feito através de correio eletronico com

um endereco dedicado a esse fim (jobetudiant@bgl.lu) e pelo qual fui responsavel

durante o estagio. Por questdes de organizacdo e de forma a poder acolher todos os
estudantes, as datas das missoes estdao pré-definidas e sdo as seguintes:

- 1 a 30 de Junho ou de 15 de Junho a 14 de Julho

-1 a31 de Julho ou de 15 de Julho a 14 de Agosto

-1 a31 de Agosto ou de 15 de Agosto a 14 de Setembro

-1 a 30 de Setembro ou de 15 de Setembro a 14 de Outubro
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4.2. Identificacao das Necessidades de Recrutamento

Como ja foi referido acima, cada departamento tinha até final do més de margo
para completar um ficheiro Excel com as informag¢des necessarias ao recrutamento (ver
anexo 3). Neste ficheiro, o responsavel do departamento teve de indicar a data de inicio
e fim da missdo, o centro de custo, a entidade, o departamento e servico, o responsavel e
o tutor do estudante, assim como algumas informacgdes sobre o perfil do estudante
desejado (nivel de estudos, competéncias linguisticas, entre outras). Estes pedidos
tiveram que ser aprovados pelo o membro do Conselho de Administragdo em questao

antes de eu poder proceder a selecao dos candidatos/estudantes.

4.3. Selecao dos candidatos/estudantes

A medida que foram entrando as candidaturas dos estudantes, foi feita uma
primeira triagem da seguinte forma:

P1: filho de um colaborador ou estudante patrocinado por um membro do

Conselho da Administragao

P2: membro da familia de um colaborador

P3: patrocinado por um colaborador

P4: outras candidaturas

E de salientar que esta priorizagio foi sujeita a analise e aprovagdo pelo
departamento juridico. Este constatou ndo existir nenhuma discriminagdo proibida no
que diz respeito a lei luxemburguesa em privilegiar os filhos dos colaboradores, uma
vez que o critério de selecao ndo se baseia em religido ou crenca, deficiéncia, idade,
orientagdo sexual ou pertenga ou nao pertenca a uma raga ou a um grupo €tnico.

Para além da sede, o Banco BGL BNP Paribas est4 representado por 41 agéncias
em todo o pais. Nestas agéncias, também existiram varias vagas para os estudantes. No

entanto, para estas vagas os estudantes tinham que falar obrigatoriamente o
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luxemburgués e ser maior de idade. E exigido que falem luxemburgués porque estio em
contacto direto com os clientes e tém que ter pelo menos 18 anos devido as aplicagdes
as quais tém acesso. Além disso, estes estudantes tém que ter mais sentido de
responsabilidade pois lidam com situagdes delicadas. Deste modo, foi feita uma
segunda triagem em fun¢do das competéncias linguisticas e da idade dos estudantes, ou
seja, se estes falavam o luxemburgué€s ou ndo, e se tinham mais de 18 anos.
Consequentemente e de forma a facilitar o processo de selecdo para as agéncias, foi
necessario fazer uma triagem dos estudantes falando luxemburgués e tendo pelo menos
18 anos. Da mesma forma, foi oportuno fazer uma divisdo em zonas, nomeadamente
norte, leste, centro e sul (ver anexo 4), de modo a evitar que os estudantes tivessem que
fazer muitos quilémetros para chegar a agéncia em questdo. Esta divisdo foi entdo
possivel através das informacdes comunicadas nos curriculos, nomeadamente a
localidade onde estes residiam.

Passada a data limite das candidaturas e depois de fazer a triagem e a divisao,
seguiu-se entdo a fase de selecdo dos estudantes para as diversas vagas (mais ou menos
300 vagas para quase 1000 candidaturas recebidas). Numa primeira fase, foram
inseridos os dados relativos as necessidades dos varios departamentos através do
ficheiro Excel recebido (ver anexo 3) na base de dados Access (ver anexo 5 € 6). Numa
segunda fase, procedeu-se a inscri¢do dos estudantes na base de dados Access (ver
anexo 7) ou caso estes ja tenham trabalhado em anos anteriores, procedeu-se apenas a
atualizacdo dos dados. No entanto, para evitar uma enorme perda de tempo e
informacdes desnecessarias, ndo foram inscritos todos os estudantes na base de dados,
apenas os que foram selecionados. Deste modo, foram inscritos inicialmente os
estudantes P1, ou seja, os filhos de um colaborador ou os estudantes patrocinados por

um membro do Conselho da Administragdo, visto que estas candidaturas tiveram que
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ser satisfeitas prioritariamente e foi-lhes atribuido uma missdo cujo perfil
correspondesse as necessidades. Relativamente a atribuicdo de uma missdo a um
estudante, a base de dados Access facilita o processo de selecdo permitindo ver quais os
estudantes disponiveis para a missdo desejada (ver anexo 8). De seguida, procurei entdo
atender as candidaturas dos estudantes P2, P3 e P4, tendo em conta as necessidades dos
departamentos. E de salientar que em todo este processo ndo existiu nenhuma entrevista
de selecdo, isto porque, como ja foi mencionado, existiu um numero elevado de vagas
em um curto prazo de tempo e estes estudantes trabalharam apenas durante um més ou
no maximo dois meses o que nao justifica realizar entrevistas.

Depois de selecionado o estudante para a missdo na base de dados, € através
desta mesma que ¢ enviado um e-mail ao estudante informando-o que foi selecionado.
Nesse e-mail (ver anexo 9), que € gerado automaticamente pela base de dados Access, o
estudante encontra informagdes sobre a sua missao como por exemplo o departamento e
o servico onde ird realizar a missdo assim como o seu responsavel e a data de inicio e de
fim da missdo. E ainda pedido ao estudante de confirmar a aceitagdo da missdo nos 5
dias seguindo o envio do e-mail. Caso este nao responda nos 5 dias, é-lhe enviado mais
um e-mail onde terd mais 5 dias para responder. Se depois de 10 dias o estudante nao
confirmou a missdo, este ¢ notificado que a sua candidatura foi retirada. Ao estudante
que confirmou a aceitacdo da missao, ¢-lhe enviado novamente um e-mail solicitando a
assinatura do contrato (ver anexo 10) e o reenvio do mesmo. Nesse mesmo e-mail,
também ¢ pedido ao estudante para fornecer varios documentos como uma copia do
bilhete de identidade, um certificado comprovando a inscricdo num estabelecimento
escolar luxemburgués ou estrangeiro ou uma copia do cartdo de estudante, o numero de
conta bancaria assim como o nimero da seguranca social luxemburgués caso seja

residente luxemburgués ou ja tenha trabalhado no Luxemburgo. Para cada estudante foi
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criado uma pasta de modo a poder verificar se foram recebidos todos os documentos. O
contrato também ¢ gerado automaticamente pela base de dados Access ja com os dados
do estudante ¢ as informacdes sobre a missao.

ApoOs estarem ocupadas todas as vagas, foi enviado um e-mail aos estudantes
nao selecionados informando-os que nao foram selecionados, mas que caso houvesse
uma desisténcia por parte de um estudante ou um pedido por parte de um departamento,
poderiamos voltar a contacta-los. Este feedback foi muito importante pois estes jovens
podem vir a ser recrutados no futuro ou ser clientes do banco e ¢ a imagem do banco

que esta aqui em jogo.

4.4. Acolhimento e integracio dos estudantes

Os estudantes foram acolhidos nos dias 1 e 15 de cada més (caso os dias
anteriormente referidos coincidissem com um dia feriado ou fim de semana,
automaticamente o acolhimento passaria a ser feito no dia util seguinte). Previamente ao
acolhimento dos estudantes, foi necessario elaborar varias tarefas de forma a facilitar a
integragdo dos mesmos. A primeira tarefa consistia em fazer o pedido dos cartdes de
acesso para os estudantes assim como o pedido para os acessos informaticos
dependendo do departamento e da missao que lhes foi atribuida. Este pedido foi feito ao
departamento informatico do banco através de uma lista com todas as informagdes
necessarias.

Outra tarefa que tive que efetuar foi a reserva das salas para acolher os
estudantes. Foi necessario reservar duas salas por més, uma para o acolhimento do dia 1
e outra para o de dia 15. Para fazer as reservas, tive apenas que ligar para a rececao,
informar o numero de estudantes presentes nesse dia € o hordrio de modo a que as

rececionistas pudessem verificar a disponibilidade das salas.
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Uns dias antes do acolhimento, com o objetivo de informar os participantes,
enviei um e-mail indicando o dia, a hora e o local onde estes se deveriam apresentar. Do
mesmo modo, 0s responsadveis € os tutores receberam um e-mail prevenindo-os da hora
na qual se deveriam apresentar tendo em vista a integracdo dos estudantes nos
respetivos departamentos. Importa frisar que os estudantes cuja missao se realizou numa
agéncia participaram numa formagdo organizada pelo departamento Retail Banking
School e por isso ndo foram acolhidos por mim.

No dia do acolhimento, o meu trabalho consistiu em fazer uma breve visita
guiada pelos principais locais como o refeitorio e a cafetaria, apresentar as regras a
respeitar, recolher documentos que tivessem em falta, responder as respetivas perguntas
dos estudantes, assim como entregar os cartoes de acesso € a0 mesmo tempo recolher o
aviso de rececdo dos mesmos. No final e como referido em cima, os responsaveis ou
tutores foram buscar os estudantes a sala em questdo e procederam em seguida a
integracao dos mesmos.

ApO6s o acolhimento, apenas me restou completar as pastas dos estudantes com
os documentos recebidos nesse dia assim como o envio de um exemplar do contrato de
trabalho de cada estudante a “Inspection du travail et des mines (ITM)”, organismo cujo
papel ¢ garantir a aplicacao da legislagdo relativa as condi¢des de trabalho e a protecao

dos empregados com um contrato de trabalho.

4.5. Processamento salarial
No que diz respeito ao processamento salarial, o meu trabalho consistiu em
comunicar ao servigo encarregue dos salarios o montante que estes tinham que pagar
aos estudantes, isto através de um ficheiro Excel (ver anexo 11) enviado no final de
cada més. Para o célculo desse montante, tive que ter em conta varios aspetos. Em

primeiro lugar, tive que contar o numero de dias que os estudantes trabalharam, isto
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porque estes ultimos foram pagos consoante os dias que trabalharam. Por exemplo, um
estudante com um contrato com inicio no dia 1 de Junho até dia 30 de Junho, trabalhou
21 dias. E de sublinhar que este nimero variava de més em més. O namero de dias foi
entdo multiplicado pela tarifa estipulada pela lei luxemburguesa (esta ndo pode ser
inferior a 80% do salario minimo e pode variar consoante a idade do estudante) e assim
se obteve o montante final. No entanto, tive também que ter em conta as faltas dos
estudantes que, caso nao tivessem entregue um atestado meédico justificando a falta, os

dias em que ndo se apresentaram ao trabalho era-lhes descontado do ordenado.

4.6. Avaliacao dos estudantes
Como ja referido anteriormente, antes do inicio da missao, ¢ enviado um e-mail
ao responsavel e ao tutor informando-os da vinda do estudante e algumas informacdes
sobre este ultimo. Nesse mesmo e-mail ¢ anexado um formulario (ver anexo 12) de
avaliacdo para estes preencherem e reenviarem no final da missdo. Este formulério
serve de referéncia para os anos seguintes, caso o0 mesmo estudante se volte a candidatar

para um trabalho de estudante ou mesmo para um estagio.

V. ANALISE CRITICA

Com o intuito de realizar uma ponte entre a teoria e a pratica, sera feita, no
presente capitulo, uma breve analise das atividades desenvolvidas ao longo do estagio a
luz do enquadramento tedrico. E relevante salientar que as atividades de R&S
desenvolvidas no estagio se referem a estudantes, ou seja, algumas etapas deste
processo serdo diferentes.

Como referido na revisdo de literatura e segundo Peretti (2015), existem quinze
operagdes de um recrutamento que estdo reagrupadas em cinco etapas. Releva-se que no

Banco BGL BNP Paribas sdo cumpridas as cinco etapas, mas ndo todas as quinze
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operagdes. De facto, no que concerne a primeira etapa, podemos verificar que existe
uma estratégia de recrutamento que ¢ definida antes langar a campanha para os
estudantes e que o grupo procura constantemente dar uma boa imagem estando presente
em feiras dedicadas aos estudantes ao longo do ano e propde varios servigos
interessantes para estes ultimos. A segunda etapa também ¢ respeitada no sentido que
foi comunicada a necessidade de recrutar estudantes, esta foi analisada e foi definido o
perfil dos estudantes. No entanto, a analise e descricdo de fungdes ndo foi feita de
maneira tao precisa como defendem varios autores (Rego et al., 2008; Torrington et al.,
2014), isto porque tendo em conta o perfil desejado (estamos a falar de estudantes que
na maioria dos casos tinham pouca ou nenhuma experiéncia profissional), as
informacdes fornecidas sobre os cargos eram demasiado gerais.

Ao nivel da pesquisa de candidaturas que representa a terceira etapa, note-se que
no processo de R&S de estudantes apenas ¢ utilizado o recrutamento externo, pois o
recrutamento interno ou misto ndo se aplica neste caso especifico. Aqui, foram usadas
como técnicas de recrutamento o anuincio, a base de dados, as candidaturas espontaneas,
as referéncias e o e-recrutamento. Independentemente de apenas existir um anuncio,
este foi elaborado cuidadosamente em colaboragdo com o departamento de
comunicacdo segundo o modelo AIDA e foi publicado tanto internamente como
externamente. Quanto as candidaturas espontaneas recebidas algumas semanas antes do
lancamento da campanha, estas foram guardadas precavidamente de modo a ser
utilizadas posteriormente. No que respeita a referenciacdo de candidatos, ndo existe no
Banco BGL BNP Paribas nenhum ERP, sendo que vigora o método SWOM em que os
colaboradores do banco referenciam estudantes (muitas das vezes os proprios filhos) de

forma informal, sem qualquer compensagao (Keeling, McGoldrick & Sadhu, 2013). Por
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fim, relativamente ao e-recrutamento, foi usado o site do banco para publicar um

anuncio, ao qual os estudantes se candidataram.

Relativamente a sele¢do, no Banco BGL BNP Paribas apenas foi utilizado um
instrumento de sele¢do, a analise e triagem curricular, podendo-se, no entanto, recorrer
também ao controlo de referéncias em certos casos. Como explica Peretti (2015), foi
possivel fazer uma triagem ao comparar as caracteristicas dos estudantes (indicadas no
CV e na carta de apresentacdo) com as exigéncias do cargo em questdo comunicadas
pelos departamentos através do ficheiro Excel (ver anexo 3). Deste modo, nao foi
cumprida a segunda fase do processo de selecdo defendida por Almeida (2011), onde ¢
referido ser necessario ir para além da objetividade da informacao curricular e valorizar
a personalidade e o percurso de vida do candidato. Uma vez que neste caso especifico
ndo sdo utilizadas entrevistas, ndo houve a oportunidade de aplicar este método de

selecao.

No que diz respeito a quinta e ultima etapa, pode-se constatar que € o Banco
BGL BNP Paribas atribui importancia tanto ao acolhimento como a integracao dos
estudantes. Este processo possui as caracteristicas referidas por Sousa ef al. (2006): no
dia do acolhimento dos estudantes, estes beneficiam de uma visita guiada, é-lhes
distribuido alguns documentos relativamente ao uso do cartdo de acesso e dos sistemas
informaticos, assim como os estudantes afetados a uma agéncia beneficiam de uma

formacgao especifica. Por fim, note-se que, tal como a teoria o sugere, nao existe uma

avaliacao global de todo o processo.
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VI. CONSIDERACOES FINAIS

As mudancas no contexto politico, social, econémico e tecnoldgico acarretam
desafios na forma como as organizagdes sdao geridas € como gerem O0S Seus
colaboradores. Assistimos assim ao desaparecimento dos modelos tradicionais de gestao
de pessoas que traz consigo a necessidade de evoluir constantemente de forma a que as
empresas possam atingir os seus objetivos estratégicos a0 mesmo tempo que mantém a

vantagem competitiva.

Neste sentido, e como foi apresentado na revisao de literatura, ¢ fundamental as
organizacoes planearem e efetuarem o processo de R&S de forma eficaz,
aperfeicoando-o sempre que possivel de modo a atrair e selecionar os melhores
candidatos. Como referido na revisao de literatura, sdo varios os métodos de R&S pelos
quais as organizagdes podem optar. A escolha prende-se ao tempo disponivel para
recrutar, ao perfil procurado assim como orcamento que a empresa dispde para esse

efeito.

O estagio permitiu assim a compreensao deste processo em termos praticos atraveés
das atividades desenvolvidas, ou seja, permitiu-me perceber de que forma podemos
aplicar em contexto organizacional, os conceitos e técnicas aprendidas em contexto
académico, mais concretamente o processo de R&S, uma drea que sempre me
interessou, depois de adquiridos os conhecimentos tedricos ao longo do Mestrado. Do
mesmo modo, esta experiéncia serviu para perceber que a realidade nem sempre
corresponde a teoria pois existem muitos fatores extrinsecos a organizagcdo e
incontrolaveis que impedem o decorrer normal do processo de R&S. Assim, considero a
realizagdo do estdgio num banco com a dimensdo e o prestigio do BGL BNP Paribas

uma mais-valia. Importa ainda referir que esta experiéncia também me permitiu o
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desenvolvimento de competéncias pessoais, nomeadamente ao nivel da comunicagdo
interpessoal, pois estive sempre em contacto com varios departamentos do banco, mas
também a definicdo de prioridades e a capacidade de trabalhar com uma equipa e
respetivas chefias. Ademais, gerir sozinha os estudantes, foi uma experiéncia desafiante
que me permitiu trabalhar de forma auténoma e ao mesmo tempo ganhar confianca.
Destaco ainda o clima organizacional pois existiu um forte espirito de equipa e a
disponibilidade de todo o departamento de RH. Assim, tive a oportunidade de participar
em varias atividades e tarefas que ndo estavam alinhadas inicialmente, nomeadamente a
participacdo em duas entrevistas € em reunides do servico de F&D e dos HR Business

Partners, e ajudei a planear um assessment center que estava em fase de internalizacao.

Para concluir, pode-se afirmar que os objetivos fixados no inicio do estdgio foram
superados e que este representou uma mais-valia na aquisicdo de experiéncia

profissional na area da GRH.

6.1. Limitacoes e sugestoes

Em relagdo as limitagdes, gostaria de ter tido a oportunidade de realizar entrevistas,
uma vez que ¢ uma técnica de selecdo muito usada no processo de R&S e que me
ajudaria a escolher o candidato mais adequado tendo em conta que os perfis eram muito
idénticos. Ademais, foram varias as vezes onde os departamentos escolhiam os
estudantes que queriam ao indicarem o nome do mesmo no ficheiro das necessidades,

de modo a que ndo me foi possivel tomar essa decisdo.

Numa o6tica de melhoria e de otimizacdo dos procedimentos, sugeria a
implementagdo da realizacdo de inquéritos aos estudantes permitindo ao Banco BGL

BNP Paribas de adquirir um ponto de vista diferente de todo o processo e
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consequentemente melhorar o mesmo. Outra sugestao seria a criagdo de uma mensagem
automatica, dirigida a cada estudante aquando da rececao dos documentos solicitados.
Por um lado, esta mensagem servia de confirmagao para o estudante que os documentos
foram rececionados e por outro lado, este procedimento iria permitir economizar tempo,
visto que foram muitos os estudantes que enviaram um e-mail pedindo esta
confirmacdo. Na minha opinido este feedback também ¢ fundamental para a propria

imagem da empresa.
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ANEXOS

Anexo 1 - Organograma

DIRECTION DE L’EXPERIENCE COMMUNICATION
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COLLABORATEUR
Responsable RH Pays

|
| |

RH GUIDE CONTROLE PERMANENT CULTURE ET
Directeur HR & AMELIORATION INGENIERIE RH RESPONSABILITE RH ESSENTIELS
Management Pays CONTINUE SOCIALE RH

| |

| |

EXCELLENCE,

SALAIRES HORAIRE MOBILE

FINANCE RH

FORMATION &
DEVELOPPEMENT

ORIENTATION ET GPEC
HR BUSINESS PARTNERS

POOL ASSISTANCE
AVANTAGES EMPLOYES

REPORTING RH

Fonte: Adaptado de um documento interno do Banco BGL BNP PARIBAS
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Anexo 2 — Anuncio

—Jobs étudiants ¥

Mis a jour le 15/02/2018 - RH Luxembourg
Partager
Le Groupe BNP Paribas au Luxembourg fait appel chaque année a des étudiants durant I'été. de
juin a septembre.
¢ Vous souhaitez accueillir un étudiant dans votre équipe
Nous vous mvitons a nous fawre part de vos dispombilités 3 accueillr un étudiant en complstant
ce formulaire et en le retownant a jobetudiant@bzl lu avant le 31 mars 2018 (merci de préciser votre
code SICG/centre de cout).

Nous invitions a réflechir précizement aux taches que vous confierez a l'étudiant qfin qu il ait une réelle
occupation et puisse découvrir une activite. Il en va de l'image de notre Groupe.

o Vous souhaitez transmettre la candidature d’un étudiant

Quand postuler ?

Lz campagne de recrutement se deroule entre le 15 février et le 31 mars 2018.

Quu peut postuler ?

Les candidatures doivent imperativement répondre aux cntéres survants :

[

Justifier du statut d’étudiant : étre insent dans un établissement scolare ou universitare luxembourgeois
ou etranger et sunre de fagon rézuliere un cycle d'enselznement reconnu et diplomant :

voir 17 ans révolus et ne pas étre age de plus de 27 ans le jour du debut de ['exscution du contrat :
Disposer d'une piece d'identité valable (carts d'idennte ou passeport) :
Afin de zatisfaire le plus gzrand nombre d’étudiants. 1z polinque du Groupe au Luxembowrg limite a 3 mois
maximum lz durse totale cumulee par étudiant.
Un CV et une lettre de motivation. devant impsrativement conteniy :

1o

:JI

O ladate de naszance.

O le:s dates de disponibilité exacte (durée minmmum de 1 mois conszécutif) .

O les adresses mail et coumer valables.

O etun numeéro de talephone comect.
Le: dosziers de candidature ne répondant pas a ces cnteres ne powront pas éfre retenus.
Comment postuler ?
Envoyer la candidature (CV. lettre de motivation) a 'adresse Jobetudiantgb=llu

Les dates de mizsion possibles sont* :

soit du 1 au 30 juin soit du 15 juin au 14 juillst
soit du 1 au 31 juillst soit du 13 juillet au 14 aoiit
soit du 1 au 31 aoiit soit du 10 aoiit au 14 septembre

soit du 1% au 30 septembre soit du 15 septembre au 14 octobre

#51 le premuer jour tombe un samedi. dimanche ou jour féné. I'accueil et le debut effectif du contrat
débutera le jour ounrable survant.

Pour tout renselgnement complémentaire. nous vous invitons a contacter Marisa SOARES MARQUES au sein des
Ressources Humaines. par email a I'adrezse jobetudiant/@bzl.lu.
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Marisa Marques

Anexo 3 — Ficheiro das necessidades
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Anexo 4 — Mapa — Divisdo por zonas

Nord
Centre
Est
Sud

Wincrange

o
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Marisa Marques

Anexo 5 — Base de dados Access

Alll> -

Actions ~  Paramétres ~  Extractions ~  Aide

Recrutamento e Selecao no Grupo BGL BNP PARIBAS

Gestion des étudiants v1.3.3

2011-2017

Gestion des étudiants

& Office Automation

Anexo 6 — Inser¢ao dos dados

[55] Gestion des missions

Version 1.3.3 ™

%

5825 Archivage
5825 Archivage
5825 Archivage
5825 Archivage
5825 Archivage

3210 |CaM

&
&
&
&
&

Gestion des missions

Demandes métiers

5825 Archivage & Scanning
0070 AGENCE GARE
5428 CGestion Financiére
5428 Gestion Financiére

Scanning
Scanning
Scanning
Scanning
Scanning

5555 Cost Management
5555 Cost Management
5555 Cost Management
8311 COO Office

0300 Agence Echternach
0300 |Agence Echternach

Nb places
0/1
0/1
0/1
0/1
0/1
0/1

0/1
0/1
0/1
0/1
0/1
0/1
0/1
0/1
0/1

01/07/2018
05/03/2018
01/07/2018
01/08/2018
01/07/2018
01/08/2018
01/08/2018
01/08/2018
01/08/2018
01/08/2018
01/06€/2018
01/07/2018
1s/08/2018
01/07/2018
01/08/2018
01/06/2018

@ Toutes  (~ Apourvoir Début: | 010172018 EIF!\:I 31/1212013@ % %

Début

31/07/2018 &
30/03/2013‘:‘
31/07/2018
31/08/2018
31/07/2018
30/08/2018
30/08/2018
31/08/2018
31/08/2018
31/08/2018
30/08/2018
31/07/z018
14/08/2018
31/07/2018
30/08/2018
31/07/2018 7

EOOEED

Etudiants disponibles

Fitrer sur : [w] valeur: | [~ Tous Tolérance:ls_ Ez

Nom & prénom Début dispo Findispo  [)fioité] Date

—Détail de la métier :

Détail de I'é H
I~ <BAC [T BACaBAC+3 [~ BAC

€ missions connues
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Anexo 7 — Inser¢ao dos dados do estudante

Z] Ajout d'un étudiant

S
EAFIEI

po r—Fiche numéro —
Titre - I—E Type candidature : I :
. Niveau d'études
. I ’(E <BAC [ BACaBAC+3 [ BAC +4/+5 I
Prénom :
——— Type d'études :
Date de naissance :
— Début disponibilité du : @ au | [
Matricule national : | [# Accusé récepti FE i 4 é
A ensar l [ oK & NonOK [& Recu appréciation [& Désistement
Pays : l E] [ Envoi [ CopieRH [ Contrat retour [ Engagement non
m salaire signé divulgation

Code postal : Localité : I

| [ T T T 1 [ [ 1 S | |

E|
IBAN : I Sponsor : I
Code BIC : Relation sponseor : |
Tickets Repas : [& Montant forfait : 0 Priorité : I P4 :
—Piéces jointes / C i
Nom de la piéce jointe :I PieceJointe :
Commentaire : g:ga;gtre:p)
Touche DEL
pour supprimer
Evaluation:
Recherche de
[
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Anexo 8

-
5] Gestion des missions

(o)
Gestion des missions Ql ;l El &l

- 7 7 5
Demandes métiers Etudiants disponibles o [
Q Q

@ Tostes ¢ Apourvoir Début: [ 0110172018 [gif[Fin: [ 3111272018 g k R Fittrer sur : | [=] vateur: | [~ Tous Toléranoe:[s_

SICG Service Nb places Début Fin Nom & prénom Début dispo Findispo  [Nfioité] Date saisie #
5825 | Archivage & Scanning 0/1 01/07/2018 31/07/2018 LAMMAR Max 01/07/2018|31/08/2018 1 03/02/2016 1 &
0070 AGENCE GARE 0/1 0s5/03/2018 30/03/2018‘7| IRTHUM Louise 01/08/2018 15/09/2018 1 28/02/2017|0 ‘7|
5428 | Gestion Financiére 0/1 01/07/2018|31/07/2018 DE PLAEN CELINE 13/07/2018|17/08/2018 1 20/03/2017 0
5428 Gestion Financiére 0/1 01/08/2018 31/08/2018 BRRETH Valentine 01/08/2018|31/08/2018 1 31/03/2017 1
5825 Archivage & Scanning 0/1 01/07/2018 31/07/2018 WEILAND Lisa 06/08/2018 31/08/2018 1 16/02/2018 0
5825 | Archivage & Scanning 0/1 01/09/2018 30/09/2018 FERREIRA DOMINGUES ANAIS 01/07/2018|31/07/2018 2 21/02/2017 |1
5825 Archivage & Scanning 1/1 01/09/201830/09/2018 WEISSEN Shana 15/07/2018 15/08/2018 2 16/02/2018 0

E; 0/1 31/08 8 ARRUJO BARROS Fernando 03/07/2018 03/08/2018 2 16/02/2018 0
Archivage & Scanning 0/1 01/08/2018 31/08/2018 KERN Albert 01/07/2018|31/08/2018 2 16/02/2018 0
Cost Management 0/1 01/08/2018 31/08/2018 CORREIA LOPES Angel Alexandre 15/07/2018 14/08/2018 2 14/03/2018 0
Cost Management 0/1 01/06/2018 30/06/2018 AJAMIAN Clara 01/07/2018|31/07/2018 2 23/04/2018 0
Cost Management 0/1 01/07/2018|31/07/2018 COSTINHA GENY Léane 15/07/2018 31/08/2018 2 24/04/2018|0
CCO Office 0/1 15/08/2018 14/09/2018 AFZA Ilann 01/08/2018 31/08/2018 2 02/05/2018 0
caM 0/1 01/07/2018 31/07/2018 BERTHOLET Marie 01/07/2018|14/09/2018 2 04/05/2018 0
Agence Echternach 0/1 01/08/2018 30/09/2018 HAMON Clément 01/07/2018 31/08/2018 3 039/02/2016 1
Rgence Echternach 0/1 01/06/2018/31/07/2018 ~ FERRANDINI Eric 01/07/2018/02/09/2018 3 11/04/2016 1
—Détail de la demande métier : — 1 étudiant(s) sur 1 souhaité(s) = | Détail de rétudiant sélectionné :

SICG : |5825 Service : |Archivage & Scanning [~ <BAC [ BACABAC+3 [~ BAC +4/:5
Entité : |BGL BNP Paribas = [ Relation
Département : IFM D € missions Connues
Responsable : |Eric BROQUARD Email : |eric.broquard@bgl.lu ) ~
Tuteur : Jean-Marie LEMAIRE Email : |jean-marie.lemaire@bgl.lu " compléte
Début : [ o1/082018 [ Fin : 3110872018 || Nb étudiants : | 1
Information : |

Nom & prénom Début misson ~ Finm Priorité ‘
SBAGLIA Dorian 01/08/2018|31/08/2018 2

Type de Service des dossiers crédits/bonne capacité physique

Mission :
de mission T &l ws| ==

Anexo 9 — E-mail de confirmacao da missao

Bonjour 4P,
Nous faisons suite a votre candidature pour un Job Etudiant et nous vous en remercions.

Nous vous informons que le Groupe BNP Paribas au Luxembourg a le plaisir de vous accueillir au sein de son entité BGL BNP
Paribas, du 01/08/2018 au 31/08/2018, dans le département HR Management, dans le service HR Management, sous la
responsabilité de4iINEEEND.

Pourriez-vous par conséquent nous confirmer, par retour de ce mail sous 5 jours, votre acceptation pour la mission, aux
conditions proposées ci-dessus ?

Dés réception de votre confirmation, nous vous enverrons un email plus détaillé, reprenant notamment, votre contrat Job
Etudiant ainsi qu’une liste de pieces a fournir.

Vous devrez nous retourner par email le contrat signé, ainsi que les documents demandés avant le début de votre mission.

Par ailleursissssssm=t invitons a consimmasmesamlment vos emails. Nous souhaitons en effet communiquer principalement

par voie é|dammewnepmasiors de nos échanpeereememss uci de rapidité et d'efficacité.
Au plaisir de vous accueillir bient6t.

Cordialement, _——

BGL BNP Paribas
Ressources Humaines
Equipe Recrutement

[ m————
jobetudiant@bgl.lu
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Anexo 10 — Contrato

‘ BNP PARIBAS

Entre

BGL BNP Paribas [SEBIENEEEYY 4
Etablie et ayant son siége social A Né(e) le 13/08/1993

50, avenue J.F. Kennedy

L-2951 Luxembourg Domicilié(e) & l'adresse

Représenté(e) par Eric GUILBAUD et i ol

Désigné(e) ci-aprés Uemployeur’ SRS || XEMBOURG

Désigné(e) ci-aprés “I'étudiant(e)’
Il a été convenu ce qui suit :

Art.1 - Le contrat prend effet le 01/08/2018 et prend fin le 31/08/2018.

Art2 - L'étudiant(e) sera chargé(e) de l'exécution de divers travaux de bureau.
Art.3 - Lieu de travail : HR Management

ArtA - La durée de travail est de 8 heures par jour et de 40 heures par semaine.

ArtS - La rémunération journaliére est fixée A 4ERDE € brut et est payable au prorata des jours de présence, A la fin
de la mission. L'étudiant(e) ne disposant pas de congés payés, tout jour d'absence, quel qu'en soit le motif, &
I'exception d'une dispense accordée par l'employeur ou pour raison de maladie ddment justifiée par un certificat
médical, ne sera pas pris en compte dans le calcul de la rémunération.

Art.8 - Le présent contrat est soumis au Titre V, du livre premier, du Code du Travail relatif & Uemplol des éléves et
étudiants pendant les vacances scolaires.

Art.? - LU'étudiant(e) est soumis(e) & la stricte observation du secret professionnel sous peine de sanctions prévues
par la lol, ainsi qu'a 'obligation de discrétion sur toute information de nature professionnelle que 'étudiant(e) est
amené(e) & recevoir dans U'exercice de sa fonction. Dans ce contexte, il (elle) déclare avoir regu le document intitulé
« Engagement de non-divuigation » (signé le premier jour de son arrivée, lors de la remise de sa carte d'accés aux
locaux de U'employeur).

Le présent contrat est établi en trois exemplaires : le premier est destiné & U'employeur, le deuxiéme A l'étudiant(e)
et le troisiéme A étre transmis endéans les 7 jours suivant le début de U'exécution du contrat A U'inspection du Travail
et des Mines.

Fait & Luxembourg, le vendredi 6 juillet 2018,

BGL BNP Paribas
V{
Budn o
- o
Signature de U'étudiant(e),
et, 3'Il (elle) est mineur(e), Dominique PIROTTE Eric GUILBAUD

de son représentant légal Responsable HR Administration Directeur HR Management Pays
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Anexo 11 — Ficheiro para o processamento salarial

A B C D E F G H | J K L M N
SICG Entité | Département | Service | DébutMission| FinMission| Nom Prénom |DateNaissance| IBAN | Chéques-repas | Jours travaillés | Salaire journalier| Total a payer

e e e —

Anexo 12 — Formulario de avaliagao do estudante

BNP PARIBAS

FICHE D'APPRECIATION D’UN ETUDIANT D'ETE

Nom / Prénom ce l'étudiantie) :
Service daffectation

Ferode ce traval :

Nom / Prénom ce l'evaluatour :

Misson(s) proposdeds)

COMPORTEMENT PROFESSIONNEL

Excellent Conforme ass— | A améllorer | Insatisfaisant

Supériour aux alentes Foirt de viglance | Paints ¢’atiention
attenies on cas ce m

v Présectalior ¢ Terue

v Poncluaite
+  Impization cars ¢ traval

+  Crgansation dars ke traval

v Oualee du travall

v Aworomie

v Respect dos déais dans le travail

QUALITES PERSONNELLES

v Dynarsisme ¢ Réacthde

v Espnl d'équine
v Flablime

v Rigaeer

v Espnldinmatve

| | | |

Commentares / remargues éventuels :

Date / Sgnature de 'évaluateur
PRRRG0e |

A retourner & /a fin de la mission impérativement
ear emall § jobefudianiZog). v ou par cowrrier intorne & RM oKsipan +11
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