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Resumo

O presente projeto tem por objetivo final a criacdo de um programa de trainees para uma
empresa de desenvolvimento de software do sector das TIC. Este projeto surge devido ao
crescimento exponencial que este mercado tem tido em matéria de oferta de novas
oportunidades, onde carece de profissionais qualificados para fazer face a esse
crescimento e dai a dificuldade em atrair o seu ativo mais valioso, o talento humano. O
projeto foi desenvolvido seguindo uma metodologia qualitativa, baseando-se tanto num
focus group (oito participantes), entrevistas semidiretivas (quatro participantes), analise
documental, e benchmarking. Tendo por base um enquadramento tedrico que aborda
topicos como recrutamento e selecdo, atracdo de talento, employer branding e employer
of choice, foi possivel desenhar a proposta do programa de trainees, que comega pela
identificacdo das necessidades organizacionais, a definicdo de objetivos, a estruturacdo
do programa bem como dos processos de recrutamento e selecdo, de formacao e
desenvolvimento, de avaliagdo e acompanhamento e, por fim, da integragédo dos trainees.
No final, apresentam-se as conclusdes e limitacdes que se retiram da elaboracdo do

programa de trainees.

Palavras-chave: atracdo, talento, employer branding, programa de trainees, TIC



Abstract

The aim of this projectis to build a trainee program for a software development company
in the ICT sector. This project is based on the need for the organization to be able to attract
its most valuable asset, human talent, at a time when the job market is very competitive,
lacks qualified professionals and where the supply of new opportunities is growing
exponentially. It was developed using a qualitative methodology, based on four semi-
directive interviews, afocus group with eight potential candidates for the trainee program,
document analysis and benchmarking. Based on a theoretical framework covering topics
such as recruitment and selection, attracting talent, employer branding and employer of
choice, it was possible to design the trainee program proposal, which begins by
identifying organizational needs, defining objectives, structuring the programme as well
as the recruitment and selection, training and development, evaluationand monitoring
processes and, finally, the integration of the trainees. Finally, the conclusions and

limitations of the trainee program are presented.

Keywords: attraction, talent, employer branding, trainee program, IT
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1. Introducgéo

No atual ambiente empresarial, caracterizado por ser muito volatil e digital, com
mao-de-obra que se movimenta para qualquer parte do mundo (Chitu, 2020) através das
possibilidades datecnologiae do trabalho remoto, é cada vez mais importante investir em
capital humano (Landing Jobs Report, 2022). Os talentos de uma organizac¢ao séo 0s seus
ativos mais importantes, umavez que possuem as competéncias e atitudes necessarias as

funcbes e dos negocios e para fazer face a forte concorréncia (Araujo e Garcia, 2019).

Nesse sentido, é fundamental que as empresas estejam particularmente atentas as
transformacGes no cenario do mercado de trabalho. Devem concentrar a sua atencao e
foco na atracdo e retencdo de talentos-chave (Sanchez et al., 2020) de modo que consigam
alcangar com sucesso a dita “guerra pelos talentos”. Isso ndo apenas aprimora a sua
reputacdo enquanto empresa, mas também a posiciona como “Employer of choice”
(Sudhakaran, Senthilkumar, 2019 & Santos 2019). Para garantir a capacidade de atrair,
motivar e reter seus colaboradores, as empresas precisam alinhar a sua estratégia de

Recursos Humanos com a misséo e os valores da organizagéo (Sottomayor, 2021).

No ambito do setor das Tecnologias de Informacdo (TI), o qual regista um
elevadissimo crescimento nas Ultimas décadas e com perspetivade continuidade para 0s
proximos anos, prevé-se uma taxa de crescimento de 104% no periodo de 2018 a 2023
(Statista, 2022), pelo que é premente a necessidade deste setor deter uma forca de trabalho
qualificada e motivada de modo a contribuir paraa progressao do negocio e ndoficar para
tras (Beechler & Woodward, 2009, cit in Serralheiro 2020).

A procura de colaboradores especializados com perfis técnicos, que facam o fit e
se enquadrem ndo apenas na vaga, mas também na propria empresa e na sua cultura, tem
sido um desafio inerente a evolugdo do mercado tecnolégico, pois este tipo de empresas
consegue evoluir no que toca a processos de inovacdo e vanguarda, mas essa evolugéo
ndo &, por vezes, acompanhada pela sua cultura (Serralheiro, 2020).

Os Programas de Trainees tornaram-se, com 0 tempo uma estratégia
crescentemente comum adotada pelas organizacdes para recrutar talentos jovens por meio
de processos de recrutamento e selecdo (Scholze et al., 2017). Ainda de acordo com o
mesmo, esses programas surgiram e foram aprimorados em resposta as mudangas
substanciais que o mercado experimentou devido a globalizacdo e a tecnologia. Essa

perspetiva € corroborada por Zhao e Liden (2011), que destacam que as experiéncias



vivenciadas nos programas de trainees tendem a fortalecer os participantes, tornando-os
candidatos mais competitivos e atrativos no mercado de trabalho. Diante da crescente
dificuldade de atrair talentos no setor da tecnologia da informacdo, devido a rapida
expansao e transformacao, este projeto tem como objetivo a criagdo de um programa de
trainees como mecanismo de atracdo de talentos, a ser implementado por uma empresa

deste sector, de modo que esta consiga fazer face as suas necessidades no mercado.

Este projeto tem por base uma empresa portuguesa de desenvolvimento de
software, denominada Near Partner (NP). O programa de trainees serd focado numa das
equipas, Salesforce (SF), que é composta, neste momento, por 17 pessoas. Apos esta
breve introducdo, no capitulo 2, far-se-a um enquadramento teérico dos temas que
sustentam o projeto, nomeadamente, 0 recrutamento e selecdo, a atracdo de talento,
employer branding e employer of choice, bem como o tépico dos trainees como estratégia

de atracdo.



2. Revisdo de Literatura
2.1.Recrutamento e Sele¢do, Atracgéo de Talento, Employer Branding e Employer of Choice
2.1.1. Recrutamento e Selecdo

O ponto de partida num processo de recrutamento é a identificacdo por parte da
organizacdo de quais as habilidades, conhecimentos e capacidades sdo cruciais para o
desenvolvimento e progresso das atividades (Siddique, 2004). Apds o levantamento de
necessidades existentes a etapa vital que antecede o inicio do processo de Recrutamento
e Selecdo (R&S) é a execucdo de uma Analise e Descricdo de Funcgdes (ADF). Essa
analise visa aprofundar o entendimento da funcéo, englobando desde as tarefas até as
competéncias comportamentais e técnicas requeridas, bem como os padrdes de
desempenho. Toda essa informag&o contribui para a clara defini¢do do perfil da funcdo.
(Jacobson et al. 2012). A ADF apresenta-se, assim, como uma ferramenta fundamental
da Gestdo de Recursos Humanos (GRH) uma vez que suporta as atividades da mesma,
como ocorre no Recrutamento e Selecdo (R&S), que oferece um conjunto abrangente de
dados sobre as exigéncias da funcdo, que ajuda a identificar a compatibilidade de um
cargo na estrutura do trabalho e no perfil do individuo que devera ser efetivamente
selecionado (Eva, 2018).

Conforme explicado por Pinheiro (2015), o recrutamento é o conjunto de
procedimentos adotados por uma organizagdo com o intuito de identificar e atrair
possiveis candidatos que demonstrem a capacidade necessaria para contribuir com a
organizacgdo na realizagdo de seus objetivos estratégicos. As empresas podem recrutar de
duas formas, a primeira passa por desenvolver o capital humano que ja se encontra na
organizagéo, o denominado recrutamento interno, ou entéo, ir procurar “sangue novo’ no

mercado, ou por outras palavras, o recrutamento externo.

De forma mais detalhada, o recrutamento interno ocorre quando os candidatos ja
fazem parte da organizacdo e, seja por iniciativa da propria empresa ou dos proprios
colaboradores, sdo identificados como possuidores das competéncias necessarias para
desempenhar a funcdo em questdo e demonstram também a disponibilidade para assumir
novas responsabilidades ou movimentar-se dentro da organizagdo. Essa movimentacéo
pode envolver uma promocdo dentro da mesma linha funcional, uma promocao com

transigdo para uma linha funcional diferente e até mesmo uma transicéo para outra linha



funcional sem que haja necessariamente uma promocao (Ferreira, 2015). Por outro lado,
0 recrutamento externo da-se quando a organizacdo decide procurar candidatos
disponiveis no mercado de trabalho ou até noutras empresas, ou seja, sdo ac¢bes do
empregador que tém como objetivo captar a atencdo de potenciais candidatos que ndo
trabalham atualmente na organizacao. As técnicas para este tipo de recrutamento séo, por
exemplo, andncios e pesquisa em plataformas como LinkedIn, feiras de emprego,
headhunting, ou até mesmo através de candidaturas espontaneas. Ao recorrer ao
recrutamento externo, as organizacoes pretendem influenciar as pessoas a candidatarem-
se a uma determinada vaga, assegurar que se mantém interessados na vaga até o fim do
processo de recrutamento e ainda influenciar os mesmos a aceitar uma possivel oferta
(Breaugh, 2013; Reis, 2010; Vala & Caetano, 2007).

Importa ainda referir que a forma como a organizacao consegue trazer valor com
estes processos € através da transmissao de uma boa imagem da organizagéo, sendo,
portanto, atrativa para os candidatos. Employer Branding desempenha um papel
significativo, uma vez que diz respeito as percecfes que os candidatos tém sobre a
organizagéo, exercendo uma influéncia direta no momento de escolher o emprego.
(Schmerber, 2022. A selecdo é definida como o procedimento de escolher um conjunto
de candidatos apropriados para ocupar uma posicdo especifica previamente definida
dentro de uma organizacdo (Gusdorf, 2008). De acordo com Chiavenato (2004), O
processo de selecdo pode ser encarado como um procedimento de comparacao e tomada
de decisdo. Efetivamente, percebe-se que o processo de selecdo busca estabelecer uma
correlacdo entre duas variaveis, sendo que a primeira variavel compreende 0s requisitos
da vaga a ser preenchida, enquanto a segunda envolve o perfil dos candidatos que
almejam ocupar essa vaga. Assim, tem como objetivo final escolher os candidatos que
poderdo manter ou elevar a eficiéncia e eficacia de uma organizacao e, por isso, a sele¢do
enfrenta alguns desafios como a compatibilidade do candidato ao cargo, a equipa e a

empresa (Chiavenato, 2006).

Para decidir quais métodos e técnicas aplicar, é crucial compreender a extrema
importancia dessa escolha, umavez que ha o risco de selecionar pessoas inadequadas para
0 desempenho da funcao caso os métodos sejam selecionados de forma inadequada. Os
instrumentos de selecdo desempenham um papel fundamental na determinacdo do
candidato a ser escolhido, portanto, é imperativo que esses instrumentos sejam

cuidadosamente planeados e escolhidos com o objetivo de identificar os candidatos

9



competentes e haver um match entre o candidato e a oferta de trabalho (Gamage, 2014).

Assim, consideramos que quanto mais apropriado for o método de selecéo, maior sera a

probabilidade de escolher o candidato que melhor se adapta a funcdo, a equipa e a

organizagdo, o que resultaraem um aumento na produtividade da empresa, visto que o

candidato estara mais alinhado com as necessidades e valores da organizacao.

De acordo com Hamza et al. (2021), as técnicas do processo de selecdo mais

comuns sdo: analise curricular; testes; entrevistas; e dindmica de grupo.

Anélise Curricular: Os curriculos representam um conjunto de informacdes que
auxiliam na determinacdo se o candidato atende aos requisitos minimos de
experiéncia, qualificacdo, entre outros. Eles fornecem uma base para a formulacéo
de perguntas durante a entrevista sobre a experiéncia prévia do candidato e
também servem como fonte de referéncia para verificacao.

Testes: A caracteristica essencial de um teste de emprego é a capacidade de avaliar
0 desempenho futuro do candidato na posicéo.

Entrevistas: As entrevistas de emprego devem incluir questdes destinadas a obter
informacdes sobre atitudes, comportamentos e perce¢des dos candidatos em
relagdo ao emprego. Essa técnica € amplamente considerada como a mais
significativa.

Dindmicas de Grupo: S&o praticas realizadas com grupos de pessoas, durante as
quais sdo conduzidos exercicios orientados para atingir objetivos especificos. Isso
permite que os participantes experimentem e reflitam sobre a experiéncia (Hamza
etal., 2021).
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2.1.2. Atracao de Talento, Employer Branding & Employer of Choice

Atualmente, atrair jovens talentos que tenham potencial para representar e garantir
0 sucesso das organizagOes é imperativo. Nas Gltimas duas décadas, a importancia da
imagem do empregador (ou employer branding) aumentou, dada a crescente
competitividade entre organizacdes ¢ a chamada “guerra de talentos” (Chitu,2020).

Neste conceito, existem dois conceitos fundamentais. Por um lado, o conceito de
talento, definido como um individuo que possui um conjunto de competéncias, dons,
conhecimentos, experiéncias, que os restantes colaboradores ndo detém (Goswami &
Agarwal, 2015), ou “a capacidade previsivel de alguém gerar valor no presente e no
futuro, de forma incremental, mas sustentada, alcancando a exceléncia através da
combinacdo dos meios disponiveis com as competéncias progressivamente
desenvolvidas” (Costa, 2012, p. 166). Por outro lado, 0 conceito de Employer Branding,
definido como “‘uma estratégia organizacional que é utilizada para comunicar aos atuais
e possiveis colaboradores que a organizacgdo é um 6timo local para se trabalhar” (Badawy,
Fahmy, &Magdy, 2017, p. 253).

No eixo do Employer Branding, € relevante considerar a nocdo de atratividade do
empregador ou “employer attractiveness” (Berthon et al., 2005), entendida como o
conjunto de beneficios percebidos pelo candidato quando considera trabalhar numa
empresa especifica. Esses beneficios podem ser de cinco dimensdes diferentes: Interesse,
Social, Econémico, Desenvolvimento e Aplicacdo. O interesse consiste no nivel de
atratividade que o colaborador sente em relagdo ao ambiente de trabalho com vista ao
desenvolvimento de novas praticas, servigos ou produtos. O valor social pressupde um
bom ambiente de trabalho, um elevado indice de felicidade e uma boa relagédo entre os
colaboradores. O valor econdmico diz respeito a atracdo de um empregador com base no
seu sistema de compensac@es e beneficios. O desenvolvimento é definido como o nivel
de atracdo que um empregador oferece através do reconhecimento, confianca e
autoestima, numa perspetiva de evolugdo de carreira e formacao dos colaboradores. A
aplicacéo envolve a atracdo exercida por um empregador com base nas oportunidades
concedidas aos colaboradores para aplicar e compartilhar os seus conhecimentos com 0s

demais membros da equipa.
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Backhaus (2016) foi pioneiro ao reconhecer que a relagdo entre o Employer
Branding e os Recursos Humanos fundamenta-se na ideia de que o capital humano é uma
fonte primordial de valor para a organizacéo, representando a principal fonte de vantagem
competitiva. Como resultado, as organizagdes reconhecem a necessidade de atrair
talentos, na medida em que sdo essenciais para o sucesso da empresa. De acordo com
Marques (2012), para atrair e captar os melhores talentos as empresas tém de estar
dispostas a abrirem-se para 0 mundo, serem precursoras da mudanca e inovacao continua
e terem a capacidade de se adaptar a novas realidades. Uma dessas realidades, devera ser,
segundo Chitu (2020), apostar e investir em talento jovem, através de programas de
estagios, programas de trainees e formacdes continuas. Importa ainda referir que um
programa de trainees tem uma relacao estreita com o conceito de employer branding,
nomeadamente:

¢ Na atracdo de talentos: Um programa de trainees bem estruturado e atrativo & um
exemplo tangivel das oportunidades de desenvolvimento que a empresa oferece.
Isso ndo so6 reforca a marca da empresa como um local de trabalho que investe no
crescimento e desenvolvimento de seus colaboradores, como também na percecéo
dos candidatos sobre a mesma.

e No alinhamento com valores e cultura: Um programa de trainees que estaalinhado
com os valores e cultura da empresa demonstra consisténcia e autenticidade em
relacdo a informacéo que lhes foi transmitida sobre a prépria empresa.

¢ No marketing interno: Um programa de trainees bem divulgado e comunicado é
uma ferramenta eficaz para atrair candidatos, através de canais digitais como o
site da empresa, redes sociais e feiras de emprego, a empresa pode destacar as
oportunidades oferecidas pelo programa.

e No processo de recrutamento: A forma como a empresa conduz 0 processo de
recrutamento e selecdo para o programa de trainees influencia a percecao dos
candidatos sobre a marca empregadora. Uma experiéncia positiva, inclusiva e
transparente melhora essa mesma imagem.

¢ No engagement: Os trainees que passam pelo programa tém a oportunidade de
construir vinculos com a empresa e os colegas de trabalho, e ajustar-se a cultura
organizacional. Isso aumentara o engagement e a probabilidade de permanecerem

a longo prazo na organizacéo.
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¢ Na inovacdo e renovacdo: A entrada de talentos jovens por meio de um programa
de trainees traz perspetivas inovadoras paraa empresa e contribui para a evolugéao

dos processos e estratégias (Christine & Yawson, 2022).

Portanto, um programa de trainees ndo apenas oferece oportunidades de
desenvolvimento para os participantes, mas também é uma ferramenta estratégica para
melhorar o employer branding da empresa, tornando-a mais atraente e fazendo com que
a empresa ganhe visibilidade e se torne um employer of choice (Yawson 2022).

Segundo Yawson (2022), ser um employer of choice significa ser uma empresa
que se destaca no mercado de trabalho como um local muito desejavel para se trabalhar
uma vez que envolve um ambiente de trabalho atraente, positivo e valorizado pelos
colaboradores. A atracdo de talentos é uma parte fundamental desse mesmo status, pois
atrair os melhores profissionais € um dos objectivos-chave de um employer of choice. Para
além de todas as outras estratégias para ser um employer of choice, nomeadamente
beneficios competitivos, equilibrio trabalho-familia, employer branding,reconhecimento
e valorizacdo, bom ambiente de trabalho, entre outros (Yawson 2022), existe cada vez
mais a tendéncia de que os colaboradores escolhem as empresas que apostam ndo s6 no
desenvolvimento dos que nela integram, como também nas que dao oportunidade aos
talentos jovens, uma vez que traz inimeras vantagens: ambiente de trabalho mais jovem e
diversificado, menos resisténcia & mudanca e impulso na inovagdo, maior propensao na

adaptacao as novas tecnologias (Chitu 2020).

2.2. Os Programas de Trainees: Beneficios e Estrutura

Num mercado competitivo, sdo muitas as mudangas e as adaptagdes que séo
essenciais (Landing Jobs Report, 2022). Scholze (2017) refere que a melhor forma de
conseguir fazer face a esse crescimento e de atrair os talentos no inicio das suas carreiras
sd0 0s programas de trainees, pois acredita-se que, por meio desses programas, € possivel
descobrir talentos capazes de contribuir para a renovacao de valores, ideias e praticas de
gestdo, permitindo também o crescimento, a perenidade e a solidez dos negdcios das

empresas.
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O termo trainee vem do idioma inglés e refere-se a pessoa que estd em fase de
aprendizagem de alguma habilidade nova. Segundo Andoh et al. (2022), um trainee é um
individuo que participade um programa de desenvolvimento profissional numa empresa
ou organizacdo. Geralmente, os trainees sdo recem-licenciados ou profissionais com
pouca experiéncia que desejam adquirir habilidades especificas e ampliar os seus

conhecimentos num determinado campo ou setor especifico.

Os trainees olham para estes programas como uma boa oportunidade de ascender
rapidamente na carreira. Para além de toda a formacéo que vao adquirir e que permitira
desenvolver determinadas capacidades, tém a possibilidade de efetuar viagens nacionais
e internacionais, plano de carreira com acompanhamento de tutores, exposi¢cdo a novos
desafios, bem como a abertura a novas perspetivas profissionais (Andoh et al. 2022).
Deste modo, os programas de trainees séo um grande investimento das organiza¢Ges com
0 intuito de atrair através do recrutamento e selecdo, desenvolver pela formacao, e reter
jovens universitarios, recém-licenciados ou finalistas (Ribenich, Cadevon, Piccinini,
2005; Salim, 2007; Baroni, 2010; Oliveira, 1996; Luz, 1999).

Segundo Costa (1994), estes programas séo adotados pelas organizagfes com o
intuito de adquirir méo-de-obra qualificada, sem vicios e de garantir a continuidade da
cultura organizacional. Mesmo que sejam realizados de maneira diferenciada em cada
organizagéo, estes sdo também desenvolvidos de formaa encurtar o espago de tempo para
a formacéo de profissionais, ampliar e renovar a forca de trabalho e constituir uma
estratégia na busca de vantagem competitiva para os proximos anos. Esta ideia é reforcada
por Zhao e Liden (2011), que destacam que as vivéncias nos programas de trainees
tendem a fortalecer os participantes, transformando-os em candidatos mais competitivos

no mercado de trabalho.

Um Programa de Trainees desempenha um papel crucial ndo apenas para a
organizagdo, mas também para todas as demais partes interessadas (Stakeholders), visto
que oferece uma série de beneficios tanto para a empresa quanto para 0s trainees e as
instituicdes de ensino. Portanto, algumas das vantagens para as organizacfes consistem

em:

1. Recrutamento menos dispendioso comparativamente aos outros processos de
R&S pois existe menos tempo despendido por parte dos recrutadores e pelo facto
de ser um processo mais simplificado (Maertz & Stoeberl, 2014).
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Acesso a candidatos com um perfil adequado a funcdo e que rapidamente
conseguem adaptar-se a empresa, a cultura e aos valores da mesma (Bakar &
Jaffar, 2017).

Facilidade em criar padrdes de trabalho visto que o programa de trainees &,
provavelmente, a primeira experiéncia profissional do candidato, torna-se mais
acessivel otimizar a aprendizagem no contexto de trabalho, facilitando a criacéo
de padrdes de trabalho eficazes, (Valente, 2022).

Promoc&o de um rapido crescimento daempresa, uma vez a entrada de jovens na
organizacdo, repletos de novas ideias e desejo de aprender e inovar, pode
estimular um crescimento acelerado da empresa. Esta atitude positiva permite a
empresa crescer com rapidez em termos de nimero (Valente, 2022).
“Talentos” profissionais: existe sempre a possibilidade de ao contratar um
trainee, a empresa possa encontrar um excelente profissional e invista nos seus
anos de desenvolvimento. Essa abordagem pode resultar na retencédo de talentos
e na promocdao de relacionamentos profissionais de sucesso, como apontado por
Valente (2022).

Destaque no mercado: ao oferecer este tipo de programa, a empresa destaca-se no
seu nicho e no mercado em geral. Isso ndo apenas evidencia a capacidade da
organizagdo de manter-se atualizada com as tendéncias do mercado, mas também
realca seu compromisso com o desenvolvimento profissional dos jovens,
demonstrando o valor desse investimento. (Valente, 2022).

Fortalecimento do employer branding através da atracdo de talento, pois um
programa de trainees bem estruturado e atrativo € um exemplo tangivel das
oportunidades de desenvolvimento que a empresa oferece, bem como do
alinhamento com a cultura e valores da organizacdo. Um programa de trainees
que esta alinhado com os valores e cultura da empresa demonstra consisténcia e

autenticidade em relagéo ao employer branding (Valente, 2022).
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Para os candidatos ao programa de trainee, as vantagens sao:

1.

Transicdo gradual da faculdade para o ambiente de trabalho, permitindo que os
trainees adquiram conhecimentos e capacidades aplicaveis com o contexto de
trabalho, (Maertz & Stoerberl, 2014).

Abertura e oportunidades de exploragédo de novas experiéncias de trabalho
(Vasconcelos et al., 2018).

Programa diversificado: a maior parte dos programas de trainees oferecem um o
leque diversificado de &reas por onde o profissional vai explorar, permitindo que
os trainees adquiram um conhecimento abrangente sobre as diferentes areas e/ou
funcdes da empresa (Valente, 2022).

Contacto com os cargos de lideranca: Ao realizar um programa de trainees, 0s
candidatos tém a oportunidade de interagir diretamente com os lideres da
organizacdo. Essa interacdo direta pode contribuir para o desenvolvimento e

desempenho dos jovens, conforme também observado por Valente (2022).

Para as universidades:

1.

2.

Fortalecimento dos lagos entre ex-alunos e a comunidade promovendo uma rede
de networking valiosa (Bakar & Jaffar, 2017).

Aprimoramento da imagem da faculdade e ajuda no recrutamento de mais alunos:
a participacéao eficaz em programas de trainees ndo apenas aprimoraa reputacao
da instituicdo de ensino, mas também desempenha um papel crucial na atracdo de

novos alunos. (Maertz & Stoerberl, 2014).

E importante que no inicio de um Programa de Trainees exista:

1.

A identificagéo das necessidades organizacionais como: Compreender quais sao
as necessidades da organizacdo em termos de habilidades, conhecimentos e
competéncias que serdo necessarias para impulsionar o crescimento e 0 sucesso
do negdcio (Andoh et al., 2022).

Definigéo de objetivos claros: Identificar competéncias que os trainees devem
adquirir durante o programa, alinhados as necessidades e estratégias da empresa,
para que seja bem-sucedido e va ao encontro das expetativas das partes
envolvidas. Segundo O’Connor & Bodicoat (2016), programas de trainees bem

estruturados tém um papel fundamental no desenvolvimento de competéncias que

beneficiem tanto a organizacdo como os individuos (Guile, 2013, cit in O’Connor &
Bodicoat, 2016).
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3. Estruturacdo do programa: Antes de se iniciar um Programa de Trainees a

organizacdo devera determinar:

Namero de vagas: Pequenas e medias empresas optam por programas
de trainees para um universo de 6 a 10 candidatos, de modo que
consigam acompanha-los de forma mais direta e produtiva, mas
depende da estrutura de cada empresa (Santos et al., 2014).
Tutores: Assumem um papel crucial, especialmente em programas
nos quais muitos candidatos estéo a ingressar no mundo do trabalho.
“Os tutores desempenham um papel fundamental ao controlar o nivel
de estrutura, ambiguidade e conflito no ambiente de trabalho,
oferecer feedback tanto formal quanto informal sobre 0 desempenho
e comportamento dos colaboradores, além de gerirem as
recompensas e proporcionarem um ambiente de trabalho seguro que
possa beneficiar os trainees” (Krackhardt el al., 1981 cit in Hurst &
Good, 2010, p.178). Essa concecdo é corroborada por Self, Adler e
Sydnor (2016), que afirmam que o tutor desempenha um papel
fundamental tanto no éxito global de um programa quanto na deciséo
do colaborador de permanecer ou ndo na organizacgao.
Qualificagdes: Todos os candidatos que queiram candidatar-se a este
tipo de programas devem ter terminado O ensino superior ou
equiparado, de preferéncia na area (Scholze et al., 2017). Importa
referir que uma ADF bem definida sera fulcral para o sucesso desta
fase.

Duracéo: Segundo Murphy (2012), a duracéo tipica de um programa
de trainees varia entre seis meses e dois anos. Programas mais curtos
podem ndo ser tdo eficazes quanto os mais longos para fornecer uma

experiéncia abrangente de aprendizagem e desenvolvimento.

4. Processo de recrutamento e selecdo de trainees: Projetar um processo de

recrutamento e selecdo para atrair os candidatos certos para 0 programa, desde a

divulgacéo de vagas, triagem de curricular entrevistas e testes de aptidédo (Scholze
et al., 2017).
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5. Desenvolvimento de capacidades técnicas e comportamentais: Um programa de
trainees deve oferecer formagdo em competéncias técnicas relevantes para a area
de atuacdo da empresa. Além disso, é importante fornecer oportunidades de
desenvolvimento de competéncias comportamentais, como lideranca, trabalho em
equipa, comunicagado e resolucdo de problemas (Andoh et al, 2022).

6. Avaliacdo e acompanhamento: Realizar avaliagdes periddicas do desempenho dos
trainees ao longo do programa. ldentificar areas de melhoria, fornecer suporte
adicional quando necessario e ajustar o programa, se necessario, com base nos
resultados obtidos (O’Connor & Bodicoat, 2016).

7. Integracdo e retengdo pos-programa: Garantir uma transigdo suave dos trainees
para funcOes efetivas na organizacao ap6s a conclusao do programa. Oferecer
oportunidades de crescimento e desenvolvimento continuos para os trainees, com

vista na sua retengéo e engagement a longo prazo (Andoh et al, 2022).

2.3. Desafios Especificos no Setor das TIC

Segundo Heltzel (2022), o setor de Tecnologia da Informagdo (T1) enfrenta varios
desafios. Alguns deles incluem a escassez de profissionais altamente qualificados que
leva a chamada “competicdo pelos talentos”. De acordo com pesquisa da FEEx — FIA
Employee Experience, os colaboradores deste segmento recebem 84% mais convites para
participar em processos de R&S de outras organizac¢des do que colaboradores de outras
areas (Lam & Albuquerque, 2022). Este aspeto demonstra que a contratacdo de
trabalhadores de tecnologia € um dos maiores desafios deste setor. No contexto nacional,
“¢ muito comum encontrarmos profissionais portugueses a prestar servigos para empresas
estrangeiras que oferecem pacotes salariais e de beneficios muito competitivos. Este
fenémeno prejudica ndo sé a atracdo de talento, mas provoca também uma taxa de
retencdo baixissima. Isto significa que o investimento em talento tech é cada vez mais
uma aposta arriscada, pois existe sempre uma incerteza em relagdo ao periodo de

permanéncia destes profissionais nas empresas” (Monteiro, 2022, p.23).

Estudos realizados pela Forbes (2022), pela CIO (2023) e a Softskills (2022)
apontam outro tipo de desafios para 0os proximos anos neste setor, para além da guerra e
atracdo de talentos. A pesquisa reuniu dados de quase 8000 profissionais de IT e 0s
resultados obtidos remetem para desafios a nivel da retencdo de talento, carga de trabalho
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que advém do novo modelo de trabalho remoto, lacunas nas competéncias, e falha na
comunicacdo. Ainda segundo estes trés estudos, os resultados obtidos referem que, para
as organizacOes conseguirem fazer face a estes desafios, deverao criar politicas e praticas
de recursos humanos bem estruturadas, que estejam em constante mudanga e atualizacéo

de modo a conseguirem estar alinhadas para as necessidades de mercado.

Quando falamos em atragdo, as estratégias que, segundo estes estudos (Forbes,

2022; Softskills, 2022; CIO, 2023), irdo ajudar no combate deste problema passam por:

e Identificar ascompeténcias adequadas, através da ADF, que é essencial nasvarias
areas dos recursos humanos.

e Investimento na tecnologia e no desenvolvimento das pessoas através de
planos de formagéo e planos de carreira.

e Apostar numa estratégia forte de employer branding.
e Alinhamento de valores (organizacéo e colaborador).

e Uma proposta atraente de valor ao colaborador, em que inclui beneficios que
fardo sentido para as suas necessidades (Forbes, 2022; Softskills, 2022; CIO,
2023).
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3. Empresa e Metodologia

3.1. Near Partner — Uma empresa de Desenvolvimento de Software

A Near Partner (NP) é uma empresa portuguesa, apesar do nome estrangeiro, que
atua na area de desenvolvimento de software. Situada no centro de Lisboa, foi fundada
em 2017 com o propdésito de laborar principalmente no mercado internacional e
programar em softwares e tecnologias existentes na cloud e em dominios web. O objetivo
seria criar uma equipa “residente” que trabalhasse no mesmo escritorio e para clientes de
todo o mundo, excluindo assim o puro outsourcing realizado em Portugal (ou seja, a
alocacdo de consultores informaticos nas instalagdes dos clientes). Como se pode ler no
website corporativo!, a‘“Near Partner € uma casa de software global, guiando-se pela mais
incrivel onda de inovacdo tecnoldgica. Aqui é valorizado empoderamento, o foco nos
resultados e nas ideias sobre as hierarquias”. Tem como objetivo “a procura por
engenheiros de software brilhantes, orientados por objetivos e divertidos para se juntarem

a nossa equipa de sonho e, em Gltima analise, tornarem-se parte da nossa familia.

3.2.Misséo, Valores e Recursos Humanos
No que toca aos valores, diferente daquilo que é usual, esta organizacao definiu

o0s seus valores em conjunto (chefias e colaboradores), numa sessao de coaching em 2017.

E os valores que surgiram dessa sessdo foram:
e Integridade e Honestidade
e COompromisso
e Espirito de trabalho em equipa
e Respeito
e Crescimento profissional e pessoal

e Responsabilidade e profissionalismo.

L A boutique Software House in Portugal - Near Partner, disponivel em www.nearpartner.com (acedido
em 20/05/2023)
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Neste momento, a empresa conta com 53 trabalhadores, com idades
compreendidas entre 0s 22 e 0s 53 anos, em que 14 sdo do género feminino e 39 do género
masculino com antiguidade entre 7 meses e quase 7 anos. O organigrama abaixo (figura

1) demonstra a forma como é feita a divisdo das equipas da empresa.

A equipa ao qual serd focado o projeto é na equipa de Salesforce (SF), um
customer relationship management (CRM) e software as a service, ao qual € utilizado
com o objetivo de entregar as melhores solucdes aos clientes desta organizacdo. Esta
equipa conta com 17 pessoas neste momento, dividida entre Head of development, project

manager, séniores developers, mid-level developers, e juniores developers.

Figura 1- Organigrama da empresa

Management Team

Solutions Team

Head Custom
Team

Head Salesforce
Team

Head Outsystems

S rt T
upport Team e

Tech Leaders Tech Leader

Marketing Team

Project Manager Senior developers Project Manager

Mid-level developers Senior developers

Mid-level developers Junior developers Mid-level developers

Junior developers

Fonte: informag&o interna da Near Partner

Junior developers
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3.3. Opcdes Metodoldgicas

O objetivo do presente projeto é a criacdo de um programa de trainees para uma
das equipas da organizacdo, Salesforce (SF) com o intuito de atrair os melhores talentos
de uma forma inovadora. Assim, escolha recaiu sobre a utilizag&o de uma metodologia
qualitativa, que incorpora técnicas de analise documental, entrevistas individuais
semidiretiva e focus group uma vez que estas mostraram-se as mais apropriadas para
construir um projeto a partir de diversas fontes. (Neuman, 2018).

A aplicacdo do estudo qualitativo, segundo Fortin (2006), visa alcancar uma
compreensdo e apreensdo das perspetivas de um grupo social especifico, por meio de
interpretacdes que exploram a sua realidade em um momento e contexto particular.

De acordo com Godoy (2006), a analise documental, além de ser um método de
pesquisa com caracteristicas distintas e objetivos de investigacdo especificos, mas
também pode servir como uma técnica complementar, permitindo a validacdo e a
ampliacéo dos dados obtidos por meio de outros procedimentos, conforme recomendado
por Liudke e André (1986).0 processo de recolha de informacéo incidiu na recolha e
anélise de documentos internos, como manuais de gestdo, repositérios (onedrive) e
apresentacdes gravadas de forma a conseguir obter dados da organizacdo em anélise, e
também no benchmarking no que toca a programas de trainees de outras empresas
(complementando com revisao de literatura), bem como entrevistas semidiretivas (em que
0 guido sera realizado com base na revisao de literatura) e focus group, com o objetivo de
recolher informagéo adicional.

O Focus group, segundo Gomes (2008), € uma técnica que, quando comparada
com outras de caracter qualitativo, proporciona uma multiplicidade de visdes e reacdes
emocionais no contexto do grupo, por ser uma agdo previamente organizada e dirigidaa
um grupo determinado, permite ao investigador maior agilidade na recolha de dados, o
que ndo se consegue com técnicas ndo-diretivos. Através do exposto, verificamos que o
uso do focus group como técnica de investigacao cientificatem ampliado cada vez mais
0S seus propdsitos e também uma garantia de inovagéo e criatividade num esfor¢o de
responder as multiplas problematicas (Gomes, 2008). Na maior parte dos casos, 0 focus
group realiza-se com um grupo de 6 a 12 participantes e tem uma duracdo recomendada
de 60 a 120 minutos (Krueger, 2016). A técnica é conduzida por um moderador, que sera
0 responsavel por preparar as questdes e garantir que, durante a sessdo, todos 0s

participantes expressem a suas crencas e opinides (Silva et al., 2014; Yin, 2016), bem
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como, em caso de necessidade, intervir. (Jones et al., 2018). Esse modelo de destaca-se
pela sua eficiéncia temporal, ja que possibilitaaentrevista de diversos individuos de uma
s6 vez. No entanto, por outro lado, acaba por resultar em limitagGes de tempo para a
participacao de cada entrevistado e em respostas mais curtas ou previamente estabelecidas
0 que justifica a necessidade de complementar essa técnica com outras abordagens
(Hennink, 2014).

No presente projeto, o focus group teve a duracdo de 78 minutos e contou com 8
participantes de idades entre 0s 22 e 0s 34 anos, incluindo trés mulheres e cinco homens,
com grau académico superior (licenciatura e mestrado) e de areas como engenharias, T,
sistemas de informacao e matematica. O critério de inclusdo é que a area de formacdo
inclua alguma base de programacéo ao longo do curso. Teve como objetivo perceber as
percecOes e opinides e expectativas dos possiveis candidatos ao programa de trainees
(Anexo A).

Tabela 1- Dados relativos ao Focus Group

Entrevistas Participantes | Duracédo Idades Género
Focus group 8 78 minutos 22-34 anos 3 Feminino
5 Masculino?

Fonte: Elaboracao prépria

No que toca a entrevista, Godoy (2006) defende que esta técnica se adequa a
pretensdo do investigador em apreender a compreensdo do mundo do entrevistado. Para
além disso, Godoy e Matos (2006) refor¢cam a relevancia desta técnica por representar um
processo comunicativo que proporciona ao investigador a oportunidade de poder fazer
um levantamento da informacéo e, posteriormente, interpreta-la. De entre 0s varios tipos
gue a entrevista pode assumir, nas entrevistas semidiretivas, apesar da existéncia de um
guido, a ordem e o formato das perguntas podem ser ajustados consoante o decorrer da
entrevista e respostas do entrevistado (Saunders et al., 2009). Os entrevistados podem
usar palavras ou ideias de umamaneira particular, dando a oportunidade de explorar essas
respostas de forma mais aprofundada (Saunders et al., 2009).

No caso em questéo, as entrevistas foram feitas presencialmente e gravadas, com
a autorizacdo prévia por parte do entrevistado, de modo a cumprir com 0 RGPD. Assim,
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de forma a complementar o focus group, foram realizadas quatro entrevistas individuais
semidiretivas aos cargos de gestdo e direcdo (Anexo B) com duracdo entre 37 e 44
minutos e com o objetivo de adquirir informagdes suplementares, com énfase especial na
perspetiva dos interlocutores que possuem fungdes de lideranca e suas visdes a respeito

do topico em questdo.

Tabela 2- Dados relativos as entrevistas semidiretiva

Entrevista Cargo Género Duracéo

El Diretor de Feminino 43 minutos
RH

E2 Gestor de Masculino | 39 minutos
Equipa A

E3 Gestor de Masculino 44 minutos
Equipa B

E4 CEO Masculino 37 minutos

Fonte: Elaboragdo prépria

O Benchmarking incidiu em quatro empresas diferentes (Galp, Capgemini, Super
Bock e EDP), em que a informacdo foi retirada tanto pelo website corporativo das
empresas, como também por informacdo interna de colaboradores que ja participaram
nestes programas de trainees. A informagdo recolhida incidiu essencialmente em
perceber qual o publico alvo e areas destes programas de trainees, o n° de vagas a duracao,
0 processo de recrutamento e selecdo, bem como os beneficios que os trainees teréo
direito ao longo do programa (Anexo E), de modo que fosse possivel fazer uma analise
mais aprofundada dos programas de trainees existentes no mercado portugués e de forma,
podera ser aplicado NP.

Apos a recolha destas informagdes, a informacdo seré utilizada para perceber de
que forma o programa de trainees podera acrescentar valor neste mercado competitivo do

setor das tecnologias de informacéo, podendo, no futuro pdr em pratica o projeto.
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4. Proposta de programa de Trainees para a Near Partner (NP)

4.1. Objetivos e estrutura do programa

Esta proposta de programa de trainees constitui, em si mesmo, um processo de
recrutamento com vista a identificacdo de jovens potenciais e posterior sele¢do dos
melhores elementos a admitir nos quadros da empresa. Nas palavras de um dos
entrevistados:

A expectativa é 50% das pessoas que concluem o programa, facam parte
dos quadros e permanecam na empresa pelo menos 24 meses apds o
programa. Isso ajuda a obter o ROI (return of investment). (E1, Anexo D).
Este programa tera a duracdo de 12 meses, subdividido em etapas, cuja viabilidade foi
justificada da seguinte forma:
A duracdo dos programas deve estar em concordancia com as
necessidades da empresa, as competéncias dos trainees e 0s contedos
lecionados. Cada caso é um caso. A duracdo dos programas deve
depender destas variaveis, neste caso, acho que devia ser 12 meses, em
que fosse dividido em varias fases (E4, Anexo D).

Tem como principais objetivos:
e Atracédo de novos talentos:

O objetivo é permitir que as empresas identifiquem e recrutem jovens
talentos com potencial para crescer e contribuir para a empresa a longo
prazo, podendo assim moldar os trainees de acordo com as suas
necessidades” (E2, Anexo D).

e Promocgéo do employer branding:

No decorrer de um programa de formacdo, € inevitavel ndo existir
feedback. Os trainees passam a mensagem (in)diretamente sobre a
experiéncia profissional que estdo a ter durante o programa seja dentro
ou fora da organizacdo (employee experience). Dessa forma, ha também
um potenciar do employer branding e se acrescentarmos o0
desenvolvimento e promocdo de material digital e merchandising ao
programa de trainees, a empresa estd a comunicar-se ao exterior,

chegando a diferentes publicos (E1, Anexo D),
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e O enquadramento dos trainees na cultura, que, segundo um dos entrevistados,
acontece da seguinte forma:
O alinhamento com a cultura comega no 1° dia do programa, com um bom
envolvimento no dia a dia da empresa; com o fornecimento das melhores
work tools e atribui¢cdo de um mentor. A equipa de RH é responsavel por
partilhar as best practices, envolver os trainees no team building e
acompanhar a sua evolucdo e satisfacdo ao longo do programa (E1,
Anexo D).
e Criacdo de uma equipa, com ligagdes sustentadas e duradouras, assegurando o

network futuro e promovendo o engagement;

Existir boas condicdes de trabalho é um fator importante. Isto significa
ser fornecido ferramentas de trabalho, como setup completo (portatil,
monitor, cadeira de escritdrio, rato e teclado); horario flexivel com
possibilidade de adaptagio mediante necessidades de cada trainee (local
de residéncia é um fator); programar sessées de grupo e individuais para
esclarecimento de davidas; sessdes de coaching para desenvolvimento de
soft skills e sessbes de team building para fomentar a cultura da empresa,
relacOes interpessoais e engagement (E2, Anexo D).

e Orientagdo das expectativas dos trainees quanto a NP bem como

rejuvenescimento e promogéo da inovagdo no pensamento e na atuacao.

Na Near Partner, especialmente por ja termos pessoas muito séniores, ter
um programa de trainees pode ajudar no aumento de criatividade porque
sempre que trazemos para o grupo alguém diferente da restantes toda

gente no grupo tem a ganhar” (E3, Anexo D).

No que toca as etapas, este programa sera dividido em 3 fases distintas: aprimeira
sera mais focada na integracao dos trainees na NP bem como o seu primeiro contacto com
a area da Salesforce (ver tabela 4). O objetivo final desta etapa do programa € que 0s
trainees adquiram o maximo de conhecimento possivel e no fim dos 3 meses, facam a
primeira certificacdo, pois s6 quem tiver aproveitamento positivo na certificacdo, passara

para a segunda fase.
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Tabela 3- Agenda da primeira etapa do programa

Salesforce Administrator
Segunda Terga Quarta Quinta Sexta
Semana1  |00Min: Visdogeral\ o G e A (NP)30min: Q&A (SF)|30min: Q&a (Np)| OMin: Revisio
do programa (SF)
. . . 90min: Revisdo
Semana 2 30min: Q&A (NP) 30min: Q&A (SF)[30min: Q&A (NP)
(SF)
. . . 90min: Reviséo
Semana 3 30min: Q&A (NP)30min: Q&A (SF)|30min: Q&A (NP)
(SF)
. . . 90min: Revisao
Semana 4 30min: Q&A (NP)30min: Q&A (SF)|30min: Q&A (NP)
(SF)
. . . 90min: Revisdo
Semana 5 30min: Q&A (NP)30min: Q&A (SF)[30min: Q&A (NP)
(SF)
. . . 90min: Revisdo
Semana 6 30min: Q&A (NP)30min: Q&A (SF)|30min: Q&A (NP)
(SF)
Semana 7 & 8 30min: Q&A (NP)30min: Q&A (SF)|30min: Q&A (Np) 20mIn: Revisao
(SF)
Semana 9, 10, 11 Estudo paraa
certificacéo

Fonte: Elaboragdo prépria

Em relagdo a segunda etapa, que teré a duracdo de trés meses, serd mais focada na

parte pratica, ou seja, aplicar ao mundo real tudo aquilo que foi aprendido nos meses

anteriores. Umadas formas de operacionalizar esses mesmos conhecimentos sera, de facto,

participar em projetos shadow, fator este que também foi referido pelos entrevistados

como algo importante:

Penso que deve ter uma vertente praticae teérica, de forma que possamos

ir aplicando os conhecimentos que vamos adquirindo de forma faseada.

Também seria importante podermos ter nogdo de como funcionao mundo

real, atraves de aprender ou observar alguns dos processos que sao feitos

todos os dias naempresa (Focus Group, Anexo D).

A Ultimaetapa do projeto foca-se naavaliacdo dos trainees. Nesta fase, existe uma

avaliacdo 360°, em que os cargos de gestdo, os RH, a equipa de salesforce e os proprios
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trainees (autoavaliacéo) participardo com a sua opinido de modo que se tome a decisdo

de quem devera entrar para 0s quadros.
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4.2. Publico-Alvo e Numero de Vagas

O publico-alvo para este programa de trainees serdo os membros da Geracao Z. A
literatura da conta que esta geracdo integratodos aqueles que nasceram entre 1995 e 2015
tendo crescido na era digital (Shellenbarger, 2018). S&o jovens com maior acesso a
informacdes via Internet e caracterizam-se por serem mais impacientes e ageis do que as
geracdes anteriores (Baby Boomers, Geragéo X e Millennials), procuram novos desafios
e ndo temem mudancas (Bencsik, Horvath-Csikds & Juhész, 2016). Esses individuos
desejam diversidade no local de trabalho, reconhecimento e feedback rapido, constante e
honesto (Lanier, 2017). Além disso, valorizam muito o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, bem como a remuneracdo, 0s beneficios e um ambiente de trabalho
agradavel (Bencsik et al.,, 2016; Miller, 2018). Esta geracdo da também muita
importancia, tal como ja acontecia com os Millennials, a oportunidade de adquirirem
novas aprendizagens e tarefas exigentes. Neste sentido, precisam sentir-se seguros,
motivados e ter expectativas claras (Smith & Galbraith, 2012; Jonsson & Thorgren,
2017).

As caracteristicas da Geracdo Z tém correspondéncia com aquilo que ¢é a base
deste projeto: formar e desenvolver jovens talentos, com vontade de aprender e de
contribuir com ideias novas para o crescimento de uma organizacdo em que o lema é
resolucdo de problemas de forma inovadora e digital. O presente programa de trainees
procuratalentos que valorizem trabalhar num ambiente corporativo desafiador que impele
a inovacdo e ao pensamento critico. Assim, ao envolvé-losem projetos e incentiva-losa
contribuir com ideias e perspetivas Unicas, serd mais um passo na sua retengao.

Importa, pois, referir que todas as escolhas relativamente as etapas, beneficios e
acompanhamento do programa de trainees foram pensadas de forma a adequarem-se
aquilo que esta geracdo valoriza. No que toca as etapas, como referido no ponto anterior,
estas evoluem de uma abordagem mais tedrica (para que possam ter o primeiro contacto
com Salesforce) para fases promotoras de praticidade, interacdo e personalizacéo,
factores que a geracao Z valoriza (Miller, 2018) e dai ter-se optado por projetos shadow.
Dado que também prezam muito o acesso a informagéo e légicas de colaboracao, segundo
Miller (2018), terdo acesso a canais de informacéo ilimitados, cursos e certificagfes pagos
pela empresa, de forma a que possam investir na aprendizagem ao longo da vida.

Também os beneficios, tal como as etapas, foram pensados de forma a estarem
inteiramente alinhadas com aquilo que a geragéo Z valoriza: a flexibilidade no trabalho,

promovendo o work-life-balance, formacdo e desenvolvimento (que permite a
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aprendizagem a longo prazo), e perspetivas de continuidade na empresa pos-programa de
trainees. De igual forma, para o acompanhamento e feedback, optou-se por uma légica
de personalizacdo e proximidade, dai as propostas de reunides de feedback apos trés e
seis meses de trabalho, mas também as O3 com o CEO e manager direto a cada més, e as
sessdes mensais de coaching.

O publico-alvo do programa de trainees, para além de se dirigir a geracéo Z,
devera ter preferencialmente uma formacéo na area das engenharias e TI, ainda que a
geracdo Z seja ja profundamente digital e tecnologica. Tal ficou expresso nas palavras de
dois dos entrevistados:

Diria que ndo é mandatorio uma formacao especifica, mas a probabilidade de
achar alguém com potencial sem formacdo em TI é menor do que alguém ja
com essa formacéo (E1, Anexo D)
Preferencialmente em Engenharia Informatica, porém formacédo em alguma outra
engenharia é uma mais-valia. (E2, Anexo D)
No que toca ao nimero de vagas disponiveis, considerando a estrutura e dimensdo da
empresa, 0 programa de trainees acolherd oito jovens (E4, Anexo D).
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4.3. Analise SWOT

No ambito do presente projeto, realizou-se uma analise SWOT em conjunto com
0s cargos de gestdo para o programa de trainees, de modo a tracar os seus objetivos.
Segundo Helms e Nixon (2010), esta é uma pratica recomendada por diversas razdes, tais

como:

e Avaliacdo interna e externa: A analise SWOT (tabela 5) permite a avaliacdo
tanto dos fatores internos quanto externos que podem afetar o projeto.

1. Fatores internos: Ao serem identificados fatores internos (forcas e
fraquezas) é possivel otimizar as for¢cas para maximizar o sucesso
do programa, bem como perceber que areas precisam de mais
enfoque ou ajustes, de modo a garantir uma transicao suave (Emet,
2017).

2. Fatores externos: A compreensdo dos fatores externos
(oportunidades e ameacas) tais como as tendéncias e crescimento
do mercado, permite que o0 programa tire proveito de cenarios
favoraveis, e identifique as ameacas em ordem ao desenvolvimento
de estratégias para as mitigar (Emet, 2017).

e Estratégias alinhadas: A analise SWOT ajuda a alinhar as estratégias do
projeto com a realidade do ambiente em que serd implementado. Isso ajuda a
evitar estratégias que possam ser ineficazes devido a fraquezas ou ameacas
ndo consideradas.

e Minimizacdo de riscos: Ao identificar ameagas potenciais, medidas proativas
podem ser tomadas para mitigar esses riscos. 1sso reduz a probabilidade de
problemas inesperados surgirem durante a execucao do projeto.

e Planeamento estratégico: A analise SWOT é um passo fundamental no
processo de planeamento estratégico. Ajuda a definir metas, objetivos e a
estratégia geral do projeto de formamais precisa e informada. (Helms & Nixon
2010).
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Tabela 4- Analise SWOT

Forcgas

Inovacdo presente no grupo;

Formacéo e desenvolvimento dos colaboradores;
Reducdo de custos em processos de recrutamento;
Conhecimento prévio sobre a organizacao;
Fraquezas

Indefinicdo / fase inicial de implementacéo;
Experiéncia reduzida no ambito do programa de trainees;
Taxa de retencgdo incerta;

Investimento de tempo e recursos;
Oportunidades

Promocao e divulgagdo do grupo;

Atracéo de talento;

Criagdo de redes de networking;

Diversificacdo nas competéncias e habilidades;
Ameacas

Forte concorréncia no mercado

Mudancas no mercado

Desisténcias por parte dos trainees

Fonte: Elaboragéo prépria

Apos a elaboracgdo de analise SWOT, criou-se também um plano de a¢do de modo que, quando este

programa seja implementado, capitalize as for¢as, mitigue as fraquezas, explore as oportunidades e

aborde as ameagas.

1. Forgas:

Com base nas forgas referidas na tabela 5, o plano de a¢do comecara por:
Estabelecer iniciativas de reconhecimento ¢ “competigdo” para premiar ideias
inovadoras no grupo;

Implementar um plano com enfoque na formacao e desenvolvimento continuo tanto
ao longo do programa de trainees, como ap0s 0 programa;

Criar um plano de integracdo e imersdo para os trainees, destacando a cultura

organizacional.

2. Fraquezas:

Desenvolver um plano de implementacdo claro com metas e atribuindo
responsabilidades especificas de cada interveniente;

Fazer um benchmarking bem como estabelecer contacto com profissionais
experientes em matéria de programa de trainees;

Fazer uma anélise do ROI (retorno do investimento) de forma a perceber a eficacia

do programa e ajusta-lo em caso de necessidade.
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3. Oportunidades:

Criar momentos de comunicacdo para promover ndo s6 a imagem do grupo como
também o programa de trainees;

Aproveitar os momentos ao longo do programa para fortalecer o networking e
promover a interacdo entre colaboradores e trainees;

Desenvolver programas de rotacdo job shadowing, para permitir que os trainees

adquiram habilidades em diferentes areas.

4. Ameagcas:

Realizar analises periddicas da concorréncia para ajustar estratégias de recrutamento
e diferenciagdo do programa de trainees;

Manter uma abordagem flexivel e adaptativa, revendo estratégias e garantindo que
estejam alinhadas com as mudancgas no mercado;

Garantir que existem praticas que fomentem o engagement ao longo do programa,

como, por exemplo, feedback e oportunidades de crescimento.
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4.4. Recrutamento & Selecéo e Beneficios

Os programas de trainees sdo vistos como uma ferramenta de recrutamento
estratégico projetada de acordo com objetivos especificose claros, de modo a preencher
cargos criticos no futuro (Jonsson & Thorgren, 2017). Desta forma, para o presente

projeto, o processo de recrutamento sera dividido em quatro etapas distintas.

A primeira etapa do processo de recrutamento consiste essencialmente na
construcdo e publicagdo do anuncio (Anexo C) e na decisao sobre os canais de divulgacao,
que recaira nos seguintes: website da empresa, LinkedIn, contacto com faculdades (IST,

NOVA, FCUL, ISEL) e obviamente internamente de modo a dar prioridade a referéncias.

Posto isto, dar-se-a inicio a segunda etapa, a Abertura de Candidaturas, que
decorrerd entre dezembro e mar¢co de 2024. Nesta etapa, sera realizada a triagem
curricular de todas as candidaturas recebidas de acordo com os critérios de selecédo
previamente definidos: Grau Académico (finalistas de Mestrado ou finalistas de
licenciaturas), Formacdo Académica (Engenharia, Matematica ou equivalente),
disponibilidade, e proficiéncia em inglés.

Apos a triagem curricular, realizar-se-a uma pré-selecdo por parte dos RH. Os pré-
selecionados serdo contactados viatelefone para perceber disponibilidade, expectativas e
uma pequena explicacdo do programa e dos beneficios. Destes candidatos, 0os que se
destacarem naquilo que séo os critérios de selecéo supracitados, avangarao para seguinte
etapa, onde fardo um teste de raciocinio l6gico, em inglés, em que o objetivo final serd
avaliar o perfil de aptiddes dos candidatos e avaliar o inglés (Anexo D). Os candidatos

com melhores resultados passam a proxima etapa.

A Ultima etapa do processo de recrutamento serd uma entrevista com o CEO, de
modo a alinhar expectativas e escolher os oito candidatos que irdo ingressar no programa
de trainees. Importa ainda mencionar, que segundo o acordado com a Near Partner, estes

trainees terdo os seguintes beneficios:

e Contrato de estagio com duracéo inicial de 6 meses, que inclui seguro-saude e
subsidio de alimentacdo. As condicdes serdo revistas apos esse periodo.

e Todos os materiais de formacao, aulas com instrutores certificados e vouchers de
certificacdo sdo pagos pela empresa.

e Acesso a plataformas de cursos adicionais (Focus on Force e Pluralsight)
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¢ Iniciativas personalizadas de acompanhamento, formacéo e coaching.
e Participacdo em todos os eventos da empresa.
e Horério de trabalho flexivel

e Acesso a laptop, monitor e fones de ouvido para que tenha uma maior
concentracao (Anexo C).

4.5. Integracdo e Acompanhamento

Apb6s o recrutamento e selecdo, da-se inicio ao processo de integracdo e
acompanhamento dos oito trainees. No primeiro dia, 0s trainees terdo uma conversa com
os RH, de modo a alinhar expectativas de ambos os lados e fazer um quebra-gelo. Apos
esse alinhamento, o contacto sera mais direcionado para a equipa de Salesforce, ao qual
estardo alocados e onde terdo formagdo. Comecardo por ter uma pequena apresentacao da
area de Salesforce e os contetdos que serdo lecionados ao longo da primeira fase do
programa, bem como o cronograma de acompanhamento (Tabela 3), de modo que todos
possam gerir 0 seu tempo e estudo e possam fazer das sessdes de Questions and Answers
(Q&A) mais produtivas possiveis.

Importa ainda referir que, ao fim de cada més, cada trainee terd uma O3 (one on
one) de modo a dar e a receber feedback do programa de trainee. Ao longo desta primeira
fase, todos os trainees terdo um tutor que ira acompanhar e esclarecer davidas, facto este
que os cargos de gestdo consideram ser um bom investimento, tal como exemplifica o

seguinte trecho:

Ter alguém que dedique do seu tempo a acompanhar 0s trainees um
esforco que o(s) colaborador(es) e a empresa decidem fazer. E algo que
também vem contemplado na fase de planeamento do programa.
Acreditamos que faz sentido este investimento e é uma mais-valia para
passagem da nossa cultura para quem acabou de chegar e até mesmo para
guem ja é colaborador, pode ajudar no desenvolvimento de planos de

sucessao (E4, Anexo).
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5. Conclusbes

O presente projeto versa sobre a construcdo de um programa de trainees para uma
empresa do setor das TIC. Para a sua elaboracgéo, considerou-se importante perceber e
analisar os argumentos tanto de interlocutores privilegiados da empresa como de

potenciais candidatos a este tipo de programas.

Ao longo deste projeto, foram aprofundados conhecimentos sobre o desafio que
este setor tem enfrentado e ird enfrentar em matéria de atracdo de talento, bem como o
papel fundamental que o employer branding tem na atracdo dos jovens talentos.No
entanto, € de salientar que apesar de varias empresas portuguesas ja estarem efetivamente
a realizar estes programas de trainees, ainda ha poucas evidéncias sobre a estrutura
adequada a ser seguida, os motivos por detras de sua implementacdo, os impactos nos
negocios das organizacdes e as percecdes dos trainees em relagdo a esses programas. No
presente projeto, ndo ambicionamos explorar todas estas vertentes, mas sim construir um
programa para uma empresa que nao o possui e para a qual pode ser um fator fundamental

na atracdo de talento.

Como anteriormente referido, os trainees passardo por um processo de
recrutamento e selecdo rigoroso até serem selecionados para o Programa. Quanto ao
recrutamento, serd realizado essencialmente através da internet e das visitas que as
empresas realizam as faculdades para divulgar o seu Programa de Trainees junto dos
alunos. No que tange ao processo de selecdo, este consistird em 4 fases de carater
eliminatorio, nas quais sdo aplicados os seguintes métodos de selecdo: triagem curricular,
entrevistas telefdnicas, testes online, e entrevistas individuais realizadas com o CEO.

Apesar do desafio, 0s jovens sentem que através destes programas, conseguem de
alguma forma, crescer neste mercado. Neste sentido, ao abordar ambas as perspetivas em
relacdo a existéncia de um Programas de Trainees, verificou-se que estes produzem um
impacto positivo tanto nas empresas como nos trainees. A literatura mostra que este
impacto pode ser medido através dos resultados identificados por ambas as partes, que no
caso das empresas se verificam pelo facto de tornarem-nas mais competitivas no mercado,
e fornecerem mais notoriedade & marca. No caso dos trainees, estdo relacionados com o
facto de lhes proporcionarem um desenvolvimento rapido tanto em termos de

competéncias como de progressdo na empresa.
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Em suma, é de realgar a importancia do presente trabalho a nivel pessoal, tendo
este contribuido para o desenvolvimento de conceitos anteriormente aprendidos,
capacidades de pesquisa e sentido critico, bem como para o aperfeicoamento de
competéncias ao nivel do planeamento, estruturacdo e concecdo de um trabalho de

investigacao.

5.1. Limitacdes e Sugestdes para Investigacdes Futuras

No que toca as limitagdes, a primeira a destacar é a falta de informacdo pratica
sobre programas de trainees, a sua efetividade e a forma como devem ser organizados de
modo que possam trazer valor para as organizacdes, uma vez que este ainda € um
fendmeno relativamente recente nas empresas e consequentemente na comunidade
cientifica.

Relativamente a parte metodoldgica, um estudo qualitativo é sempre permeavel a
que a interpretacdo das respostas dos participantes possa ser influenciada pelas
perspetivas e crencas do investigador, o que acarreta alguma subjetividade. Por outro lado,
este tipo de estudo ndo pode ser generalizado, pois as amostras sdo pequenas e pouco

representativas.

Para terminar, como sugestéo futura, propde-se um estudo mais amplo naquilo
que sdo os programas de trainees ja implementados no mercado portugués, de forma a
averiguar a sua efetividade em termos de resultados e poderem ser feitas comparagdes.
Sugere-se também um estudo que incida numa amostra mais representativa, de modo a
serem conseguidas tirar informagdes mais detalhadas aumentando assim a eficécia do

projeto.
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ANexos

Anexo A - Guido Focus Group

1.

Ja conheciam a empresa (NP) antes do contacto para este possivel programa
de trainees?

No contacto prévio que tivemos, partilhei de forma resumida os valores e
cultura da empresa. Qual foi a primeira impressdo que ficaram ap6s essa
partilha?

Conhecem alguém que tenha realizado este tipo de Programas?

Conhecem outros programas de trainees promovidas por outras empresas?
Quais?

Porgue é que acham que as empresas investem neste tipo de Programas?

O que esperam deste tipo programa de trainees?

Consideram ser uma mais-valia as empresas investirem neste tipo de programa
de trainees?

Se pudessem definir ou estruturar um programa de trainees, como é que 0
fariam?
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Anexo B - Guiao de entrevista semidiretiva

(CEO, Heads das equipas de Outsystems,Salesforce e Custom Development, DRH).

1. Questdes gerais

1.1. Nome:
1.2. Cargo:

1.3. Antiguidade:

2. Programa

de trainees:

2.1 O programa & Near Partner

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.
2.14.

Pelo conhecimento que tem do mercado atual neste sector, que vantagens
e desvantagens atribui ao facto de a Near Partner poder vir a ter um
programa de trainees?

Considera que este programa poderd fomentar o crescimento da
organizacdo em termos de nimero de colaboradores e criatividade? De que
forma?

Quais sdo as suas expectativas para este programa de trainees?

Como é que se pode alinhar estes jovens talentos com a cultura da
organizacéo?

2.2 Admissao dos trainees

2.2.1

2.2.2

2.2.3

2.2.4

Na sua opinido, qual seria o nimero adequado de vagas para este programa
e porqué?

Os programas de trainees costumam ter, em geral, uma duragéo entre 6
meses e 2 anos. Qual é a sua opinido sobre a duragao?

Para se candidatarem ao programa de trainees, os candidatos deverdo
possuir formacéo especifica nalguma area?

Este processo de recrutamento pode passar por varias etapas: (1) contacto
telefonico com os RH para obter informacdo pertinente sobre experiéncia,
grau academico e disponibilidade; (2) Um teste de raciocinio Idgico de
modo a avaliar as competéncias dos candidatos; (3) Para terminar, uma
conversa presencial com o CEO de modo a alinhar expectativas de ambos
os lados, candidatos e empresa. Para além das etapas acima referidas,
acrescentaria alguma outra neste processo? Se sim, qual e porqué?

2.3 Integracéo, atracéo de talento e employer branding

2.3.1.

Em geral, os programas de trainees incluem a existéncia de um tutor que

acompanha os jovens. Acha que a existénciade um tutor é um investimento
que faz sentido atualmente para a Near Partner?

2.3.2.
2.3.3.

Findo o programa, considera que os trainees devem ser contratados?
Em que medida é que um programa de trainees podera ajudar na atracdo

de talento bem como na estratégia de employer branding da empresa?
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Anexo C: Anuncio do programa de trainees Salesforce

Who are we?
NEAR PARTNER: We are a Portuguese Software House, and we take problem solving very seriously.
Not just on Games Nights, but during our crazy day-to-day life. We provide “team as a service” to
successful companies around the world that rely on our technical expertise and communication
skills.

What is Salesforce?
Salesforce is a famous American company that makes cloud-based software for support, sales,
and marketing teams worldwide. Salesforce services allow businesses to use cloud technology to
better connect with partners, customers. Salesforce is a popular CRM tool that unites your sales,
service, marketing, commerce, and IT teams with ¢ single, shared view of customer information.

What is Salesforce Administrator and/or Developer?

Salesforce administrator is responsible for tasks ranging from helping users develop reports and
resetting passwords, maintaining data quality, adding fields, and running backups. You have
responsibilities like platform maintenance, bug fixes, user training, process automation, etc.
Salesforce developer configures their Salesforce platform and customises it to the business’ very
own needs. It also helps business users to adopt the various Salesforce platforms and take
advantage of all the features to grow the business. The language code is Apex (based on Java).

What we wish you would have:

e Higher Education or Technical course in Software Engineering, Information Technology,
Engineers areas, Mathematics or relevant.
English proficiency is mandatory.

* Availability to be present in our office based in Lisbon, up to 5 days a week.

Familiar with Salesforce ecosystem.

Salesforce certifications valued, yet not required.

This position doesn't require previous experience, only willingness to learn, infectious

« enthusiasm and hunger for challenges.

What we offer to this Trainee position:

e Internship contract with an initial duration of 6 months, which includes health insurance
and food allowance. Conditions will be reviewed after this period.
All training materials, classes with certified instructors and certification vouchers are
® paid by the company.
Access to additional course platforms (Focus on Force and Pluralsight).
Personalized follow-up, training, and mentoring initiatives.
Participation in all events of the company.
e We provide laptop, monitor and headphones to have a focused mindset.

In our office you can find a fully equipped kitchen with meals and snacks, a relaxation
station, and a ping pong table.
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Anexo D: Codificacdo das Entrevistas

Categoria

Entrevista

Citacéo

Objetivos e
expectativas do
programa

Semidiretiva

E1l- “A expectativa é 50% das pessoas que concluem o
programa, fagam parte dos quadros permanecerem na
empresa pelo menos 24 meses apds 0 programa. Isso ajuda

a obter o ROI (retorno of investment)”

E2- “O objetivo é permitir que as empresas identifiquem e
recrutem jovens talentos com potencial para crescer e
contribuir para a empresa a longo prazo. Podendo assim
moldar os trainees de acordo com as suas necessidades”

E1- “O alinhamento com a cultura comega no 1° dia do
programa, com um bom envolvimento no dia a dia da
empresa; com o fornecimento das melhores work tools e
atribuicdo de um mentor. A equipa de RH é responsavel
por partilhar as best practices, envolver os trainees no

team buildings e acompanhar a sua evolugdo e satisfacdo
ao longo do programa”

E3 - “Na Near Partner especialmente por ja termos pessoas
muito séniores ter um programa de trainees pode ajudar
no aumento de criatividade porque sempre que trazemos
para o grupo alguém diferente da restantes toda gente ng
grupo tem a ganhar”.

Vantagens e
Desvantagens

Semidiretiva

E4- “Geralmente tem mais vantagens que desvantagens. E
um processo demoroso, mas enriquecedor. As vantagens
comecam com o desenvolvimento do Employer Branding
através dos trainees, consecutivamente a possibilidade de
atracdo e retencdo de talento através de Learning and
Development, visto os programas serem customizados as
necessidades da organizacdo. As desvantagens é o
investimento ter um retorno a médio/longo prazo e nao
garantido. Os trainees podem demorar mais tempo que 0
expectavel a entregar resultados e/ou ndo permanecer na

organizagao”

E3- “Na Near Partner especialmente por ja termos pessoas
muito seniores, ter um programa de trainees pode ajudar
no aumento de criatividade porque smp que trazemos para
o grupo alguém diferente da restantes toda gente no grupo

tem a ganhar”.
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Focus

Group

“Pois permite a pessoas como eu terem uma segunda
chance de mudarem de area. Sem estes programas, as
empresas dificilmente aceitam pessoas novas que néo
tenham experiénciana area de negocio. Assim, o0 mercado
de trabalho torna-se mais dindmico e damos a
oportunidade a mais pessoas de descobrirem aquilo que
realmente gostam de fazer e onde sdo mais felizes a
trabalhar. A multipotencialidade é cada vez mais umaskill

que devia ser vista uma mais-valia para as empresas”.

Estrutura do
programa

Semidiretiva

E4 - A duragcdo dos programas deve estar em
concordancia com as necessidades da empresa, as
competéncias dos trainees e os contetdos lecionados.
Cada caso é um caso. A duracdo dos programas deve
depender destas variaveis, neste caso, acho que devia ser
12 meses, em que fosse dividido em varias fases”

Focus
Group

“Penso que deve ter uma vertente pratica e teorica, de
forma que possamos ir aplicando os conhecimentos que

vamos adquirindo de forma faseada. Também seria
importante podermos ter alguma nogéo de como funciona
0 mundo real de trabalho na &rea, talvez nem que fosse
através de aprender ou observar alguns dos processos que
sdo feitos todos os dias na empresa. Ter alguém que nos
orientasse ou que estivesse disponivel para tirar algumas

dividas também seria muito bom, pois faria com que néo
nos sentirmos totalmente perdidos no mundo novo em que

estamos a tentar entrar. Na estrutura mesmo do programg
e na organizacdo temporal, acho que ha trés fases
importantes: uma fase de aprendizagem, com aulas ou
videos que passem a informacdo que temos de aprender,
uma de estudo e prética e finalmente a fase de avaliacéo,
cada umacom o tempo necessario mediante o volume de

conhecimento”.
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Focus

Group

“Onboarding:

e Apresentacdo do programa de trainees;
o Definigdo dos objetivos;
e Conhecer a empresa e elementosimportantes;

Formacdo Técnica: (3 a 6 meses)
o Aulas Teorico/Praticas com as ferramentas
definidas no programa;
o Certificagdes;
Formacao Prética: (6 a 9 meses)

e Aprofundar conhecimentos com casos reais;
e Shadowing;

Contrato de Trabalho:

e Insercdo dos trainees nos projetos da empresa;”.

N° de vagas e

Puublico alvo

Semidiretiva

E1 - “Diria que ndo é mandatorio que o publico alvo tenha
uma formacdo especifica, mas a probabilidade de achar
alguém com potencial sem formacdo em IT é menor do
que alguém ja com essa formagao” & “Preferencialmente
em Engenharia Informatica, porém formacdo em alguma

outra engenharia é uma mais-valia”.

E4 - “Considerando a dimensdo da empresa, a estrutura
ideal seria 8 pessoas”.

Integracéo,
Atracéo e
Employer
Branding

Semidiretiva

E1l- “No decorrer de um programa de formacdo, é
inevitavel ndo existir feedback. Os trainees passam a

mensagem  (in)diretamente sobre a  experiéncia

profissional que estdo a ter durante o programa seja dentro
ou fora da organizacdo (employee experience). Dessa

forma, h& também um potenciar do Employer branding e
se acrescentarmos o desenvolvimento e promocdo de

material digital e merchandising ao programa de trainees,

a empresa esta a comunicar-se ao exterior, chegando a
diferentes publicos”.
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Semidiretiva

E2 - “Existir boas condi¢cdes de trabalho é um fator
importante. Isto significa ser fornecido ferramentas de
trabalho, como set-up completo (portétil, monitor, cadeira
de escritério, rato e teclado); horario flexivel com
possibilidade de adaptacdo mediante necessidades de cada
trainee (local de residéncia é um fator); programar sessfes
de grupo e individuais para esclarecimento de ddvidas;
sessOes de coaching para desenvolvimento de soft skills e
sessOes de team building para fomentar a cultura da

empresa e relacfes interpessoais”.

E4 - “Ter alguém que dedique do seu tempo a acompanhar
os trainees é um esforco que o(s) colaborador(es) e a
empresa decidem fazer. E algo que também vem
contemplado na fase de planeamento do programa.
Acreditamos que faz sentido este investimento e é uma
mais-valia para passagem da nossa cultura para quem
acabou de chegar e até mesmo para quem ja é colaborador,

pode ajudar no desenvolvimento de planos de sucessdo”.
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Anexo E: Andlise-sintese de Benchmarking

EDP Galp
Colocar aqui link onde sg link
encontram estas informacodes
N° de Vagas 25 40
Areas RH RH, T, Business
Duragéo 7 meses 6-9 meses
Recrutamento | 100% digital. “O processo teve a duragdo de 5
e Selecéo 4 fases: 1* fase: triagem | meses, em que comegaram por
curricular, 2° fase testes online | fazer o levantamento de requisitos,
eram divididos em varias | depois a colocacdo de um andncio
vertentes: raciocino, | no site, LinkedIn e foram visitar
motivagao, psicotecnicos, etc.o | faculdades. Depois disso, foi feita
processo de recrutamento erade | a triagem curricular, seguido de
uma abordagem sequencial. 3°| uma dinamica de grupo onde
fase, avaliacdo dos testes e | avaliavam esprito de equipa,
também focus group. e a Gltima | comunicacdo através de jogos e
fase, uma entrevista e | competi¢bes. Por fim, faziam a
apresentacdo de proposta. selecdo dos melhores do grupo
O processo de recrutamento era | para passarem para uma entrevista
através de uma abordagem | com os recursos humanos, depois
sequencial. — Website | dos recursos humanos, fazia-se a
corporativo selecdo final dos candidatos parao
negécio e depois escolhiam o0s
melhores de todo o processo”. - EX
colaborador
Beneficios Bolsa de trainee, contrato de Bolsa de trainee, contrato de
trainee, regime hibrido trainee, regime hibrido, Seguro de
salde, subsidio de alimentacdo
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SuperBock Capgemini
link link

N° de Vagas 40 30

Areas RH e IT, SI, supply RHelT
chain,administrativo

Duracao 9 meses 9-12 meses

Recrutamento e
Selecéo

“O candidato faz a
candidatura online para o
programa de trainees, apds a
candidatura, é lhe enviado um
email de modo a perceber se
avanga no processo de
recrutamento ou fica logo
excluido. Apds essa triagem,
¢ feito um contacto aos
candidatos que avancam e €
marcada uma entrevista com
RH que na maior parte das
vezes costuma ser online. A
terceirafase do processo é um
assessment day, e por fimuma
entrevista final com o possivel
manager ou sénior da equipa,
em que nos ddo a resposta
concreta se sera feira uma
proposta de estagio de trainee
ou ndo. Terminando o
processo de recrutamento”

- Colaborador

“O processo de recrutamento foi
baseado numa entrevistade RH e
técnica em conjunto e depois
uma Ultima entrevista com o
negocio de forma a perceber
onde podera o candidato ser
alocado. Os processos costumam
variar, neste caso ndo aconteceu,
mas costuma haver dindmicas de
grupo e testes de raciocinio
logico nos processos de
recrutamento. O processo foi
rapido, demorou cerca de 2
semanas desde o0 primeiro
momento até a contrata¢io.”

- Colaborador

Beneficios

Bolsa de trainee, contrato de
trainee, regime hibrido,
Seguro de saude, subsidio de
alimentacdo, descontos nos
produtos Superbock

Bolsa de trainee, contrato de
trainee, regime hibrido, seguro
de salde, pagamento das
certificacoes
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