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"Somos aquilo que fazemos consistentemente.
Assim, a exceléncia nao ¢ um ato, mas sim um habito."

Aristoteles



Resumo

O projeto que aqui se apresenta foca a analise e a otimiza¢ao do processo de Recrutamento &
Selegdao (R&S) no ambito da Gestao de Recursos Humanos, destacando a importancia de alinhar
as praticas de recrutamento com as expectativas dos clientes internos e as necessidades
estratégicas da organizacio.

Seguiu-se a metodologia de projeto PMBOK para a elaboragdo deste trabalho: iniciagao,
planeamento, execugao, monitorizagao e controlo.

A fase de iniciacao que incluiu a caracterizagao do pedido do cliente, a analise tedrica focada nas
varias fases do ciclo de vida colaborador e na analise empirica, baseada em dados recolhidos
junto do cliente. Foi definido o objetivo de melhorar a prestagao de servigo ao cliente interno
da area de Talent Acquisition, tendo em consideragdao o contributo da adaptacdo ao feedback
do cliente dos entregaveis, na avaliacio de desempenho e melhoria de desempenho em geral.
Planeou-se e implementaram-se as medidas: aumentar o nimero de entrevistas presenciais,
melhoria da integragdo entre areas, implementagao dos fouchpoints ao longo do ciclo de vida do
colaborador e redesenho das entrevistas de saida.

Os resultados obtidos mostram que hd a necessidade de aumentar o investimento em
plataformas de recrutamento, como LinkedIn e outras plataformas de anincios e de investir na
formacio da equipa de recrutamento.

Para futuro este projeto propde (1) o desenvolvimento de um Programa de Mobilidade Interna,
que permita aos colaboradores atuais visualizar e candidatar-se a oportunidades dentro da
organizac¢ao, através de um sistema transparente e acessivel; (2) a revisao e ajuste das politicas
de remuneragdo, assim como a promogao da flexibilidade e do equilibrio entre trabalho e vida
pessoal; (3) a implementagao de um sistema de mentoria para facilitar a adaptagao dos novos
colaboradores ao ambiente e a cultura da empresa; e a (4) identificacdao de touchpoints ao longo
do ciclo de vida do colaborador, ou seja, momentos intermédios que permitam avaliar a sua
integracao na empresa e ajustar o suporte oferecido conforme necessario.

Em resumo, este projeto com a implementagao das medidas identificadas como prioritarias
fornece uma compreensio mais profunda dos desafios e beneficios da avaliagio continua no
processo de Recrutamento & Selecao. As analises e aprendizagens realizadas remetem para a
sugestao de acOes que permitirdo a empresa nao apenas melhorar a eficacia do seu processo de
recrutamento, mas também alinhar melhor os seus esfor¢os com as expectativas dos clientes
internos, contribuindo assim para a constru¢ao de vantagem competitiva sustentavel e do

sucesso organizacional a longo prazo.



Resumen

El proyecto que aqui se presenta se centra en el analisis y la optimizacién del proceso de
Reclutamiento y Seleccion (R&S) en el ambito de la Gestion de Recursos Humanos, destacando
la importancia de alinear las practicas de reclutamiento con las expectativas de los clientes
internos y las necesidades estratégicas de la organizacion.
Se sigui6 la metodologia de proyecto PMBOK para la elaboracién de este trabajo: iniciacion,
planificacién, ejecucion, monitotizacién y control.
La fase de iniciacién incluyé la caracterizaciéon de la solicitud del cliente, el analisis tedrico
enfocado en las diversas fases del ciclo de vida del colaborador y el analisis empirico, basado en
datos recogidos del cliente. Se definio el objetivo de mejorar la prestacion de servicios al cliente
interno del area de Talent Acquisition, considerando la contribuciéon de la adaptaciéon al
feedback del cliente sobre los entregables, en la evaluacion del desempefio y la mejora del
rendimiento en general.
Se planificaron e implementaron las medidas: aumentar el nimero de entrevistas presenciales,
mejorar la integracion entre areas, implementar los touchpoints a lo largo del ciclo de vida del
colaborador y redisefar las entrevistas de salida.
Los resultados obtenidos muestran que es necesario aumentar la inversiéon en plataformas de
reclutamiento, como LinkedIn y otras plataformas de anuncios, asi como invertir en la
formacion del equipo de reclutamiento.
Para el futuro, este proyecto propone (1) el desarrollo de un Programa de Movilidad Interna,
que permita a los colaboradores actuales visualizar y postularse a oportunidades dentro de la
organizacion, a través de un sistema transparente y accesible; (2) la revision y ajuste de las
politicas de remuneracién, asi como la promocién de la flexibilidad y el equilibrio entre trabajo
y vida personal; (3) la implementacién de un sistema de mentorfa para facilitar la adaptacion de
los nuevos colaboradores al entorno y la cultura de la empresa; y (4) la identificacion de
touchpoints a lo largo del ciclo de vida del colaborador, es decir, momentos intermedios que
permitan evaluar su integracion en la empresa y ajustar el apoyo ofrecido segin sea necesario.
En resumen, este proyecto con la implementacién de las medidas identificadas como prioritarias
propotciona una comprensiéon mas profunda de los desafios y beneficios de la evaluacion
continua en el proceso de Reclutamiento y Selecciéon. Los andlisis y aprendizajes realizados
sugieren acciones que permitiran a la empresa no solo mejorar la eficacia de su proceso de
reclutamiento, sino también alinear mejor sus esfuerzos con las expectativas de los clientes
internos, contribuyendo asi a la construcciéon de una ventaja competitiva sostenible y al éxito

organizacional a largo plazo.



Abstract

The project presented here focuses on the analysis and optimization of the Recruitment &
Selection (R&S) process within the scope of Human Resources Management, highlighting the
importance of aligning recruitment practices with the expectations of internal clients and the
strategic needs of the organization.
The PMBOK project methodology was followed for the development of this work: initiation,
planning, execution, monitoring, and control.
The initiation phase included the characterization of the client's request, the theoretical analysis
focused on the various phases of the employee life cycle, and the empirical analysis, based on
data collected from the client. The objective was defined as improving the service delivery to
the internal client of the Talent Acquisition area, considering the contribution of adapting client
feedback on deliverables to performance evaluation and overall performance improvement.
The measures planned and implemented included: increasing the number of in-person
interviews, improving integration between areas, implementing touchpoints throughout the
employee lifecycle, and redesigning exit interviews.
The results obtained indicate a need to increase investment in recruitment platforms, such as
LinkedIn and other job advertising platforms, as well as to invest in training for the recruitment
team.

For the future, this project proposes (1) the development of an Internal Mobility Program,
which allows current employees to view and apply for opportunities within the organization
through a transparent and accessible system; (2) the review and adjustment of compensation
policies, as well as the promotion of flexibility and work-life balance; (3) the implementation of
a mentorship system to facilitate the adaptation of new employees to the company's
environment and culture; and (4) the identification of touchpoints throughout the employee
lifecycle, that is, intermediate moments that allow for the evaluation of their integration within
the company and the adjustment of support offered as  necessary.
In summary, this project, through the implementation of the measures identified as priorities,
provides a deeper understanding of the challenges and benefits of continuous evaluation in the
Recruitment & Selection process. The analyses and learnings conducted suggest actions that will
enable the company not only to improve the effectiveness of its recruitment process but also to
better align its efforts with the expectations of internal clients, thereby contributing to building

a sustainable competitive advantage and long-term organizational success.
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Introducao

A principal finalidade da Gestao de Recursos Humanos é potenciar o desempenho da
organiza¢ao através das pessoas. Neste sentido, a avaliagio de desempenho surge como um
instrumento de gestio de recursos humanos que pretende a promogao da melhoria continua

dos processos, das atividades e dos resultados da organizagao (Caetano, 2008).

Assim, o objetivo ¢ alinhar o que se ambiciona da organizagao as pessoas e sua gestdo para

ajudar a alcangar o sucesso organizacional sustentado (Silva, 2005).

O processo de Recrutamento & Selecio (R&S) no ambito de Recursos Humanos foi escolhido
para este projeto, que tem como objetivo explorar a forma como esta abordagem podera
originar uma visao mais holistica relativamente a realizagdo do processo de R&S, procurando
responder as necessidades da empresa e do cliente interno, aferindo comportamentos e

percecoes dos mesmos.

Atualmente, competir num mercado global tornou-se cada vez mais dificil e s6 a criagdo de
vantagens competitivas continuas parecem oferecer uma via para a sobrevivéncia das empresas.
Estudos defendem que um dos principais caminhos para alcangar o sucesso ¢ através de um

elevado foco no cliente (Gentile et al., 2007).

A experiéncia do cliente refere-se a um conjunto de interagdes que ocorrem entre o cliente e
um produto ou servigo, que ird gerar uma emogao ou provocar uma agao ou rea¢ao, em relagao
a marca. Schmitt (1999) sugere que a experiéncia do cliente atua como uma fonte primaria de
vantagem competitiva e diferencia¢ao porque cada experiéncia é subjetiva e unica com base no

encontro individual e pessoal de cada um (Caetano, 2008).

Distintas organizacGes comegam a aplicar sistematicamente principios de gestao da experiéncia
do cliente com o objetivo de fortalecer a satisfacao do cliente e melhorar os resultados das suas

areas de negocio (Klaus & Maklan, 2013).

Investigadores reconhecem que a nog¢ao de apoio percecionado pelo cliente pode nao ocorrer
continuamente, mas sim sob um conjunto de condi¢gdes. Da mesma forma que defendem que
os clientes sao mais propensos a percecionar o apoio ao cliente quando a proximidade fisica e a

quantidade de feedback cedido sao elevados (Yi & Gong, 2009).
A importancia da experiéncia do cliente nas empresas e a avaliagio dos servigos prestados sao
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temas de extrema relevancia no mundo organizacional. Com a crescente concorréncia em
diversos setores, as empresas estdo cada vez mais conscientes de que oferecer uma experiéncia

positiva aos clientes ¢ fundamental para se destacarem no mercado (Bendassolli, 2017).

Através da tomada de consciéncia dos servi¢os prestados, as empresas podem identificar falhas
e oportunidades de melhoria, o que possibilita a implementagao de a¢ées de melhoria, tendo

sempre em consideracao a expectativa do cliente (Buckingham & Goodall, 2015).

Sendo o objetivo do presente projeto melhorar a prestacao de servigo ao cliente interno da area
de Talent Acquisition, tendo em consideragdo o contributo da adaptagio ao feedback do cliente

dos entregaveis, na avaliacio de desempenho e melhoria de desempenho em geral.

Para responder ao objetivo estabelecido pelo cliente, que consiste em melhorar a prestagiao de
servigo ao cliente interno na area de Talent Acquisition, este documento ira descrever o processo
de conceptualizagao, implementagao e avaliagio de um projeto de intervencdo utilizando a
metodologia PMBOK. O projeto sera estruturado de acordo com as fases desta metodologia,
que sera detalhada e aplicada ao longo do documento. A organizac¢ao dos capitulos seguira uma
abordagem sistematica: comegara com a explicagdio da metodologia PMBOK, seguida pela
caracterizagao da Estrutura Analitica do Projeto (EAP), e, por fim, abordara cada uma das fases

da metodologia, com foco na sua aplica¢ao pratica no contexto do projeto de Talent Acquisition.
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Capitulo I - Metodologia do Projeto

1.1. Identificacdo do problema
Este projeto parte da pertinéncia da melhoria da prestagao de servigo ao cliente interno da area
de Talent Acquisition da empresa Proef Eurico Ferreira.
Para diagnostico do problema e respetiva defini¢do de plano de agdo neste projeto recolheram-
se dados através do contacto com os stakeholders do processo (colaboradores da empresa e
gestores intermédios), de analise documental (dados caracterizadores da problematica e da
organiza¢ao), bem como de revisio bibliografica. Sera, por fim, desenhada uma estratégia e

aplicado um conjunto de agdes de forma a mitigar as necessidades dos colaboradores.

1.2. Metodologia do projeto de intervengao
De forma a atingir o objetivo identificado, serd necessario realizar uma avaliagao abrangente do
servigo prestado pela equipa de Talent Acquisition, com o intuito de identificar os pontos fortes
e as areas de melhoria do servico em questao.
Numa perspetiva mais conservadora, o ciclo de vida de um projeto é constituido por quatro
etapas, sendo elas Concegao, Desenvolvimento, Implementacao e Conclusio (Roldao, 2007),

conforme se pode verificar na figura 1.

Figura 1 - Ciclo de vida de um projeto

1. Concecio 2. Desenvolvimento 3. Implementacio 4. Conclusio
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A Gestao de Projetos ¢ considerada um ciclo dinamico, iniciando na fase de planeamento com
o estabelecimento de objetivos e a defini¢ao de estratégias, passando a fase de execu¢ao com a
gestdo de prioridade e implementacio, e terminando na fase de controlo com a avaliagao de
resultados e elaboragao de reporte de dados (Roldao, 2007)

O objetivo da implementagao do projeto inicial é fornecer /nsights a equipa de TA permitindo
que esta melhore o servigo prestado e garantindo que o mesmo se encontra alinhado com as
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expectativas do cliente. Por outras palavras, é pretendido neste projeto colocar em pratica as
acoes/atividades definidas com o objetivo de colmatar as necessidades identificadas.

Por outro lado, numa perspetiva mais inovadora, o PMBOK (Project Management Body of
Knowledge) divide um projeto em cinco fases principais: inicia¢ao, planeamento, execugao,
monitoriza¢ao e controlo e encerramento, conforme podemos observar na tabela 1 (Cierco et
al., 2012).

Numa primeira fase, a fase de iniciagdo, ¢ identificado o problema e definido o objetivo do
projeto. De seguida, na fase de planeamento é desenvolvido um plano detalhado, incluindo o
cronograma de atividades e recursos necessarios. A fase seguinte ¢ a execugdo, em que sa0
implementadas atividades do plano e recolhem-se dados de forma sistematica. Na fase de
monitorizagao e controlo é observado e documenta-se o progresso, analisando a eficacia das
acoes e fazendo ajustes conforme necessario. Por fim, na fase de encerramento reflete-se sobre
os resultados, documentando as li¢oes aprendidas e encerrando formalmente o projeto (Project
Management Institute, 2013).

O presente projeto ira reger-se pelo modelo do PMBOK.

Tabela 1 - Fases de projeto (PMBOK)

Definir o ambito inicial e os objetivos do projeto.

Identificar todas as partes interessadas no desenvolvimento do projeto.
Iniciagao

Documentar as necessidades do projeto, incluindo os objetivos e as condi¢des nas quais o projeto sera

realizado.

Criar um plano detalhado que ira orientar a execugio e o controlo do projeto.

Detalhar o trabalho necessario para a entrega do projeto.

Planeamento Planear a sequéncia de atividades, estimar a dura¢ao das tarefas e desenvolver o cronograma do projeto.

Identificar e alocar os recursos necessarios para executar o projeto.

Estimar os custos dos recursos e consolidar o orgamento do projeto.

Mobilizar a equipa do projeto e utilizar os tecursos pata realizar as atividades do projeto conforme
Execugao
planeado.

Comparar o progresso do projeto com o plano de gestdo do projeto.
Monitorizagio

Gerir as alteragbes no projeto de forma controlada e documentada.
e Controlo

Documentar o progresso do projeto em relagio ao plano estabelecido.

Concluir todas as atividades necessarias para encerrar o projeto.
Encerramento

Documentar as licdes aprendidas no projeto.

(Project Management Institute, 2013)
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Capitulo II - Caracterizagao da Entidade Acolhedora do Projeto

2.1. A empresa
A Proef desenvolve solugdes integradas, personalizadas de acordo com as diferentes
necessidades dos clientes e entregues em modelo “chave na mao”, nas areas de

Telecomunicagoes, Energia, Cidades inteligentes e Corporate.

A Proef rege-se pelos seguintes valores:

* Proatividade — Baselam a sua estrutura na capacidade de antecipar desafios, na
flexibilidade de adaptagdo as mudangas e na dinamizagdo de inovagio em prol da
sociedade.

= Profissionalismo — Conduzem a atividade com transparéncia, confian¢a e maximo rigor,
colocando a segurancga das Pessoas em primeiro lugar.

= Proximidade — Ancorados em raizes familiares, promovem o respeito perante o
ambiente, a sociedade e o ecossistema empresarial através de um relacionamento

préximo com todos os seus stakeholders (2024, p. Proef).
Em 2023, a Proef contava com 1361 colaboradores nas varias empresas do Grupo, sendo que
a empresa do Grupo com mais colaboradores é a Eurico Ferreira, contabilizando um total de

597 elementos, conforme se pode observar na figura 2.

Figura 2 - Headcount
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A Proef esta presente na Europa e em Africa, sendo que 74% dos colaboradores encontram-se
na Buropa e apenas 26% se encontram em Affica.
Relativamente a Europa, o pais com mais expressio é Portugal, contabilizando um total de 60%

do volume global do Grupo, conforme se pode observar na figura 3.

Figura 3 - Distribui¢ao geogrifica
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2.2. O Modelo de Carreiras

O modelo de carreiras desenvolvido pela Proef constitui-se como um aspeto-chave na Gestao
de Recursos Humanos da Organizagao, ao:
* Identificar, definir e mapear as fun¢ées da Organizacio;
*  Servir de base a todos os processos de RH: recrutamento, desenvolvimento/formacio,
avaliagdo e compensagao;
* Comunicar, com clareza e transparéncia, os critérios associados a evolugao de carreira
nas suas diversas formas;
* Proporcionar ao Colaborador uma visao de futuro a curto e longo prazo, onde ele é um

agente ativo e o principal impulsionador da sua carreira.

O modelo carreiras permite conhecer os percursos possiveis em termos de evolugao na carreira.
No Modelo de Carreira em Y que a Proef aplica, sao valorizados dois caminhos distintos,
permitindo o progresso de uma carreira de gestdo e de uma carreira técnica especializada.

Durante o percurso sao varias as possibilidades de desenvolvimento profissional e evolugdo na
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carreira.
No modelo de carreiras aplicado na Proef, existem 4 grupos funcionais/4 areas de atuagio de

acordo com a figura 4.

Figura 4 - Grupos funcionais da Proef
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O conceito de Niveis Funcionais agrega 2 vetores:

* Funcao: Grau de responsabilidade e complexidade da funcio.
" Pessoa: Competéncias (técnicas & comportamentais) face ao perfil definidos para cada

Nivel Funcional.

Por outro lado, reconhecendo que a gestio de carreiras é um tema de crescente relevancia no
contexto organizacional contemporaneo, a Proef desenhou o seu modelo de Gestao de carreiras,
procurando promover o desenvolvimento individual dos seus colaboradores. No contexto atual,
que se caracteriza por mudancas tecnologicas, globalizacao e mercados altamente competitivos,
a capacidade de gerir eficazmente as carreiras tornou-se um fator diferenciador.

A gestdio de carreiras da Proef abrange uma variedade de praticas e processos, desde a
identificacdo de oportunidades de desenvolvimento até a implementa¢ao de planos de carreira
personalizados. Envolve a avaliagio continua de competéncias, bem como a definicdo de
objetivos profissionais e estratégias os alcangar.

Para o efeito, a Proef desenhou uma Matriz de evolugao de carreiras, de acordo com a figura 5,
distinguindo a carreira de Gestdo, da carreira Técnica e estabelecendo de forma transparente a

evolucio entre niveis funcionais.
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Figura 5 - Matriz de evolugio de carreira da Proef
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2.3. Caracterizagao da Dire¢ao de Recursos Humanos

A equipa de Recursos Humanos da Proef é constituida por 16 elementos, distribuida por duas
areas: Payroll e Development, sendo que a equipa de Development contempla as areas: Talent
Acquisition, HR Business Partners e Training. A estrutura da equipa de Recursos Humanos é
visivel na figura 6.

A equipa de Payroll é responsavel pela gestao e processamento das remunerag¢des, assegurando
o cumprimento dos prazos e a conformidade com as leis laborais e fiscais. Esta equipa garante
o calculo dos salarios, beneficios, impostos e outras dedugbes. A equipa de Talent
Acquisition foca-se na identificagdo, atracao e selecio dos melhores talentos para a
organiza¢ao. Gerem processos de recrutamento desde a defini¢ao do perfil até a integragao dos
novos colaboradores, utilizando estratégias que alinham as necessidades da empresa com as
expectativas dos candidatos. Os Business Partners de Recursos Humanos atuam como
consultores estratégicos para as diferentes areas de negocio, colaborando com os gestores para
alinhar as praticas de RH com os objetivos organizacionais. Fornecem suporte em temas como
gestio de desempenho, desenvolvimento de carreira, resolucdo de conflitos e politicas
organizacionais. Por sua vez, a equipa de Training ¢é responsavel pelo desenvolvimento de
programas de formacgdo e desenvolvimento continuo dos colaboradores, promovendo a
aquisicido de competéncias técnicas e comportamentais alinhadas com os objetivos da
organizacao. Além disso, monitorizam a eficicia das formagdes para garantir o crescimento
individual e coletivo da forca de trabalho.

De referir que a equipa de Recursos Humanos encontra-se em regime de servi¢os partilhados,
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fornecendo o seu servigo a todas as empresas de todas as geografias do Grupo Proef.

Figura 6 - Otganigrama RH Proef
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Capitulo III — Iniciagao

Nesta fase, sera identificada a area de melhoria e definido o objetivo geral do projeto.
Esta fase envolve a identificagdo clara dos stakeholders principais e a defini¢ao dos objetivos gerais
do projeto, assegurando que todos os envolvidos tenham uma compreensao comum do que se

pretende alcangar (Cierco et al., 2012).

3.1. Pedido do cliente

O objetivo deste projeto é melhorar a prestagao de servico ao cliente interno da area de Talent
Acquisition, adaptando o servico as expectativas dos seus clientes, garantindo que as suas

necessidades sao devidamente atendidas.

3.1.1.Populacao-alvo de intervencio

O publico-alvo deste projeto sao os colaboradores da empresa Proef Portugal, designada Proef
Eurico Ferreira, dividido em dois tipos de clientes:
e Colaboradores em geral:
o Business Support (BS’s).
e Gestdo:

o Middle-management (MM’s);
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o Top management (TM’s);

o Strategic (S’s).

3.1.2. Intervenientes diretos

A Equipa de Talent Acquisition sera responsavel pela implementa¢iao das medidas consideradas

adequadas para cumprir os objetivos solicitados pelo cliente.

3.1.3. Beneficiarios do projeto

Os beneficiarios deste projeto sao por um lado os intervenientes diretos, que beneficiardo dos
resultados em termos de imagem, reputagao e desempenho e a populagiao-alvo, pois terdo um
melhor servigo da equipa de TA e, claro, a organiza¢ao como um todo:

o Middle-management/Top-management: percecio de que o seu feedback é
considerado na defini¢ao de estratégias de atuagao, na adaptagao dos processos,
bem como a melhoria na satisfacio dos colaboradores

o Colaboradores em geral

o Equipa de Talent Acquision: Prestacio de servigos mais eficiente e satisfagao
com 0S Servigos que prestam

o Proef: Gestao mais proeficiente de pessoas

3.1.4. Critérios de sucesso do projeto

o Obter um processo de recrutamento e selecdo mais eficiente (menor % de
turnover por iniciativa do candidato);

o Aumentar a qualidade dos candidatos apresentados, diminuindo a taxa de
cessagdes por iniciativa da empresa;

o Melhorar a avaliacdo, por parte do cliente interno, relativamente a equipa de

Desenvolvimento e, em concreto, a equipa de Talent & Acquisition.

3.2. Analise Teérica - Ciclo de vida do colaborador (Employee Life Cycle)

Nesta fase, sera realizada uma andlise teérica que fundamenta as agoes e estratégias propostas.

Esta analise ira descrever e explorar os principais conceitos, modelos e abordagens que
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sustentam as praticas recomendadas no ambito da gestao de recursos humanos, com um foco
particular nos processos de recrutamento, bem como integracao de colaboradores.

O ciclo de vida do colaborador (Employee Life Cycle) é um conceito central na gestao de recursos
humanos, que abrange todas as etapas da vida de um colaborador dentro de uma organizacao,
desde o seu recrutamento até a sua desvinculagdo da empresa. Compreender e otimizar cada
fase do ciclo de vida do colaborador é essencial para promover o compromisso dos
colaboradores, aumentar a produtividade e assegurar o sucesso organizacional a longo prazo.
Em suma, o Employee Life Cycle, expoe as fases da relacdo entre colaborador e organizacio. Isto
¢, integra a distintas fases da vida do colaborador desde a sua integragao até que cessa o seu

vinculo com a entidade empregadora, conforme ¢é visivel na figura 7 (Verlinden, 2022).
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Figura 7 - Employee life cycle
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3.2.1. Atracao

A fase de atragao do ciclo de vida do colaborador é a fase onde a empresa procura atrair
candidatos interessados nas oportunidades que dispde.

As empresas podem afetar significativamente o modo como os candidatos se sentem em relagao
a organizacao pelo modo como comunica (Verlinden, 2022)

O desenvolvimento de estratégias de ezployer branding ajuda a identificar e segmentar o publico-
alvo e uma abordagem multicanal para alcangar o publico-alvo, sio tteis na fase de atracdo do
modelo do ciclo de vida do colaborador.

Na atividade de recrutamento, a equipa de recursos humanos realiza agoes para atrair candidatos
qualificados e com potencial, de acordo com as necessidades das vagas disponiveis. Este
processo ¢ assegurado através de métodos como recrutamento interno, externo e misto, com o
objetivo de garantir que a empresa tem acesso aos melhores talentos do mercado. E essencial

que a gestao de recursos humanos desenvolva estratégias eficazes para atrair os candidatos ideais
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e garantir o sucesso da empresa a longo prazo (Cagica Carvalho et al., 2023).

De acordo com o relatério anual de 2024 Global Talent Shortage cerca de 75% das entidades
empregadoras a nivel global tém dificuldade em encontrar profissionais. Neste mesmo estudo,
podemos verificar que, em Portugal, este sentimento aumenta e 85% das empresas refere ter
dificuldade em encontrar profissionais (Manpower, 2024). E possivel observar na figura 8 a

evolugao da dificuldade em encontrar profissionais quer em Portugal, quer a nivel Mundial.

Figura 8 - Dificuldade em encontrar profissionais
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3.2.2. Recrutamento

O recrutamento tem como objetivo encontrar o elemento ideal para determinada func¢ao dentro

da organizacao, isto ¢, a pessoa que melhor encaixa no perfil e requisitos da fun¢ao (Leal, 2023).

A contratagao de novos colaboradores representa o principal investimento das organizag¢ées. O
processo de recrutamento e sele¢io procura harmonizar os interesses da empresa com os dos
candidatos, visando valorizar a organiza¢ao e, a0 mesmo tempo, oferecer oportunidades de
crescimento pessoal e profissional para os selecionados. O objetivo é garantir um equilibrio
entre as necessidades da empresa e o desenvolvimento dos colaboradores escolhidos (Cagica

Carvalho et al., 2023).

O recrutamento interno corresponde a procura de candidatos dentro da organizacao para
colmatar a vaga em aberto. Este processo potencia o desempenho dos colaboradores, dado que
existe a possibilidade de mudanga, crescimento e valorizagao para os colaboradores, tendo um
custo inferior para a empresa relativamente ao processo de atragao de candidatos uma vez que
a organizacao ja conhece os colaboradores, o que facilita a avaliagao dos perfis em questio (Leal,

2023).
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Na verdade, os beneficios do recrutamento interno residem no facto de ser mais rapido e
econémico, evitando um esfor¢o de divulgacdo externa. Assim, a empresa detém informagao
credivel sobre o candidato até porque ja o conhece e, por sua vez, o candidato ja conhece a
organizacao assim como a sua cultura. Por fim, o recrutamento interno também promove um

sentimento de possibilidade de progressio entre os colaboradores (Cagica Carvalho et al., 2023).

Pelo contrario, o recrutamento externo direciona a procura de candidatos para o exterior na

organizagao.

O recrutamento externo apresenta como principais vantagens a entrada de novos recursos,
inserindo novas competéncias na organiza¢ao, assim como possibilita minimizar os custos de
formagdo, aproveitando os investimentos em formagao efetuados por terceiros (Cagica
Carvalho et al., 2023). Um processo de recrutamento tem associado um outro processo, o de

selecio.

Este inicia-se quando o processo de recrutamento se encontra finalizado, procurando efetuar a
selecdo dos candidatos cujo perfil e competéncias se adequam melhor a fun¢ao e a organizagao

(Leal, 2023).

A selecdo ¢ a atividade onde se realiza a escolha e classificagao dos candidatos que, segundo
critérios da organizagao, mais se adequa ao cargo (na organizagao em questao) (Cagica Carvalho

et al., 2023).

E importante destacar que um dos aspetos fundamentais para o sucesso de qualquer organizagao
¢ a capacidade de atrair, reter e selecionar talentos. Atualmente, as empresas enfrentam uma

série de desafios e necessidades nos processos de Recrutamento e Selegao.

Um dos principais desafios ¢ encontrar candidatos com as competéncias necessarias e exigidas

pelo cliente interno.

3.2.3. Acolhimento

Numa outra fase, o processo de Acolhimento corresponde a um processo complexo que
procura alcangar a retengdo, a produtividade e o comprometimento dos novos colaboradores,
facilitando a integracdo na organizagao e promovendo que o colaborador tenha conhecimento

do seu papel na mesma (Caracitas, 2022).

Encontramos diversas defini¢oes relativamente ao Acolhimento, por um lado pode ser definido

como um processo, que auxiliado pela tecnologia, tem o objetivo de minimizar o impacto que
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a integra¢ao numa nova organizacao possa ter no novo colaborador (Garcia, 2019). Por outro
lado, também pode ser definido como um processo que procura a integra¢ao do colaborador
na cultura da empresa, de forma a que este seja eficiente na sua fungao o mais breve possivel,

sendo um sistema estratégico, mais do que processual (Garcia, 2019).

De notar que as empresas que investem em programas de Acolhimento robustos e completos,
apresentam uma taxa de retengao maior, no primeiro ano de 91%, em comparagao com os 30%

das empresas que optam por nao o fazer (Caracitas, 2022).

A auséncia deste processo prejudica o desempenho do colaborador, podendo provar a sensagao
de abandono e podendo comprometer a equipa onde este se insere (Delvas, 2017). Este
processo ajuda a garantir que a perda de colaboradores nao é originada por a empresa
negligenciar o processo de acolhimento dado que, neste processo, devem ser disponibilizadas
todas as ferramentas e informagoes necessarias para o exercicio da sua fun¢ao na empresa. Um
processo corretamente estruturado de Acolhimento pode aumentar para a satisfagao e retengao

dos recém-contratados (Garcia, 2019).

O processo de Acolhimento de colaboradores tem diversos beneficios, quer para o colaborador,
quer para a organiza¢ao. Um exemplo de beneficio ¢ a retencao de colaboradores uma vez que,
na perspetiva do colaborador promove a estabilidade e, na perspetiva da empresa diminui as

intengdes de saida por inadaptacdo a organizagao.

Tabela 2 - Beneficios do Acolhimento — colaborador vs organizagio

Colaborador Organizagio
Reducio da ansiedade Redugio do tempo de adaptacio as fungdes
Reconhecimento do seu valor e conttibuto Diminui¢io do tempo para alcancar o desempenho expectavel
Conhecimento das instalagdes e posto de trabalho Assimilagdo da cultura organizacional
Promocgio da confianca e motivagao Diminuigio das inten¢Ses de saida por inadaptagio inicial
Redugio do tempo de integracio na equipa Promogio da ligacio afetiva a empresa
Compreensdo da organizagdo e do seu enquadramento histérico Promogio de maior desempenho e comprometimento
Promogao de estabilidade Cumprimento do contrato psicolégico

Fonte: (Caracitas, 2022)

Numa perspetiva de integraciao, conhecer a equipa, as responsabilidades e conhecer o seu
contributo na equipa e organizagao, contribui ativamente para a diminui¢ao da rotatividade de
colaboradores; assim como promove que as expectativas do novo colaborador estejam
adaptadas a realidade organizacional (Caracitas, 2022).

O processo de acolhimento e integracao tém em comum o plano de Acolhimento, isto ¢, ambos
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estao incluidos no plano de Acolhimento dos colaboradores. No entanto, diferem nos seus

objetivos, bem como na sua duragiao temporal conforme podemos consultar na Tabela 3.

Tabela 3 - Diferenciagio do conceito de Acolhimento e Integragio

Acolhimento Integracio

Plano de acolhimento

Aplicagao coletiva no momento de entrada na organizagio Acompanhamento personalizado
Tem expressio num perfodo relativamente curto de tempo (entre uma Tem expressio num longo periodo de tempo (entre trés a doze
a quatro semanas) meses)

o ) ) O objetivo ¢ garantir a adaptagio e envolvimento do colaborador na
O objetivo ¢ influenciar os colaboradores ]
sua fungio e na organizagio

Direcionado para o contexto de trabalho Direcionado pata o contexto de trabalho e desempenho na funcio

Fonte: (Caracitas, 2022)

3.2.4. Retencio

A fase posterior ¢ a retengao de colaboradores. O melhor modo de aumentar a retengao numa
organiza¢ao ¢ fomentar a felicidade e auto-realizagao dos colaboradores no ambito da execugao
das suas fungées. A employee experience corresponde ao equilibrio entre as expectativas do
colaborador e o que a empresa espera desse mesmo colaborador, no ambito de trés dimensdes

- tecnologia, cultura e espaco fisico (Figura 9) (Morgan, 2017).

Figura 9 - Employee Experience
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3.2.5. Desenvolvimento

O desenvolvimento e a retengdao de colaboradores estao intimamente ligados. A falta de
desenvolvimento e progressio na carreira é uma das principais razoes pelas quais as pessoas
abandonam os seus empregos (Verlinden, 2022). Por isso, ¢ essencial compreender as
potencialidades dos colaboradores e como a empresa pode desenvolvé-los de forma a aumentar

a sua forga de trabalho, bem como potenciar a progressao de carreira.

Neste sentido, podemos afirmar que o ponto mais critico da fase de desenvolvimento do ciclo
de vida do colaborador ¢ a criag¢do de planos de desenvolvimento e de carreira que se ajustem

as necessidades e expectativas dos proprios colaboradores, bem como da empresa.

Por outro lado, os colaboradores sao, frequentemente, reconhecidos como os recursos
intangfveis mais valiosos das empresas, contribuindo de forma significativa para o sucesso

organizacional. Portanto, atrair e reter profissionais talentosos é considerado crucial.

Recentemente, tem havido um aumento na pesquisa sobre gestiao de talentos nas organizacoes

e como as empresas respondem as rapidas transformag¢oes do mercado de trabalho.

A literatura indica que a entidade empregadora desempenha um papel importante na atracdo e
retengao de colaboradores. Além disso, embora a entidade empregadora e as suas praticas
variem e devam ser adaptadas ao contexto especifico das organizagdes, algumas estratégias
destacam-se, tal como a promogido da relacio empresas/entidades académicas e oportunidades

de formagao e desenvolvimento profissional (Pereira, 2019)

Devido a influéncia desses fatores, percebe-se uma escassez de talentos em varios setores de
atividade. Essas mudangas implicam a criagio de novas fung¢des que exigem novas

competéncias, o que leva a uma transformagao na forma como o trabalho ¢ realizado.

Neste sentido, um dos principais objetivos do departamento de recursos humanos é atuar como
um parceiro para os clientes internos, ajudando-os a resolver problemas, partilhando a visao de
como impulsionar o negdcio. Ou seja, os recursos humanos devem fornecer métodos e
ferramentas de gestao de pessoas para promover uma adaptagao mais eficaz aos desafios em

constante evolucao (B. da Camara et al., 2010).

Apenas a criacdo de praticas de gestdo de recursos humanos de elevado envolvimento podera

conduzir uma organiza¢ao a obter maiores vantagens competitivas (Isidoro Ferreira et al., 2015).

O modelo de ciclo de vida do colaborador é uma estrutura que descreve as diferentes fases pelas
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quais um colaborador passa durante o seu vinculo numa organizagao, desde o recrutamento até
a integraciao, desenvolvimento, retencdo e, eventualmente, desvinculagao. Compreender e
avaliar este modelo ¢é essencial para as organizagOes otimizarem as praticas de Recursos
Humanos, melhorarem o envolvimento dos colaboradores, a satisfagao geral dos mesmos, bem
como obter as taxas de reten¢ao mais elevadas. Sera criado um focus group para avaliar a eficacia
do modelo de ciclo de vida dos colaboradores, de forma a obter feedback dos colaboradores
sobre a sua experiéncia nas diferentes fases. Este feedback pode fornecer insights sobre areas de
melhoria, assim como identificar pontos mais débeis do processo e ajudar a adaptar estratégias
de Recursos Humanos para que consigam responder da melhor forma as necessidades e

expectativas dos colaboradores.

3.3. Analise empirica

Na analise empirica serdo apresentados indicadores recolhidos ao longo do projeto. Estes
indicadores foram obtidos através de uma analise detalhada de documentos e reportes internos
da empresa, fornecendo uma base solida para a avaliagao das agdes implementadas no ambito
da melhoria do processo de Talent Acquisition. Através desta analise, sera possivel aferir o
impacto das medidas adotadas e identificar oportunidades de melhoria continua, de forma a

alinhar os resultados com os objetivos estratégicos definidos.

3.3.1. Analise dos indicadores de turnover

Devido a complexidade do negbcio e areas onde atua (Energia e Telecomunicac¢bes) a Proef
tem maior dificuldade no recrutamento e retencao de perfis da area Operacional. A dificuldade

sentida pela equipa deve-se a:

1. Escassez de candidatos qualificados: As areas operacionais tém uma vertente técnica

muito acentuada, o que requer competéncias e experiéncia técnica especifica;

2. Concorréncia: O setor das telecomunicagoes e energia sao altamente competitivos, o
que dificulta a atragao de talentos, especialmente quando as outras empresas oferecem

retribuicio e/ou beneficios mais atrativos;

3. Turnover elevado: A empresa tem um indice de turnover elevado, afetando a percegao

de instabilidade do setor e da empresa, o que afeta diretamente a atracao de candidatos;

Com a rapida evolugdo tecnoldgica e as mudangas constantes no mercado de trabalho, as
empresas tém de se adaptar e procurar profissionais que possuam a capacidade de se adaptar a

novos desafios. Neste sentido, as empresas precisam de desenvolver estratégias para se destacar
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e atrair os melhores candidatos.

Outro desafio importante é o processo de selecio em si. Com um grande volume de candidatos,
¢ essencial contar com ferramentas e técnicas de selegao eficientes, que permitam identificar

candidatos mais adequados para cada posicao e de acordo com a expectativa do cliente interno.

A Proef atua, essencialmente, no mercado de telecomunicagdes e energia, estando sujeita aos

desafios do mercado de trabalho e escassez de recursos na sua area de atuacio.

Em 2023, a Proef contratou 196 colaboradores, de forma a permitir a substituicio de
colaboradores que se desvincularam (voluntariamente ou por iniciativa da empresa) com a

organiza¢ao, bem como continuar a incrementar a sua estrutura.

O cliente interno dos Recursos Humanos da Proef sdo as areas de Suporte e Operacionais da

empresa.

Os periodos do ano com maior incidéncia de contratacio em 2023 foram Janeiro, Junho e
Setembro, contabilizando uma contratagdo mensal superior a 20 novos colaboradores. E

possivel visualizar na figura 10 o fluxo de admissdes ao longo do ano 2023.

Figura 10 - Admissoes 2023
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Ainda ao longo de 2023, a Proef Eurico Ferreira contabilizou um total de 69 rescisoes, sendo a

sua maior incidéncia nos meses de Julho, Agosto e Dezembro (Figura 11).
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Figura 11 - Rescisbes 2023
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Por fim, ao contabilizar as 196 admissdes e 69 rescisdes ocorridas ao longo de 2023, concluimos
que a empresa apresentou uma taxa de rotatividade de 10,62%. Esta percentagem reflete a
dinamica de entrada e saida de colaboradores dentro da organizagao durante o ano. A analise
destes numeros é crucial para entender a estabilidade da for¢a de trabalho, identificar possiveis
areas de melhoria nos processos de recrutamento e retengao, e avaliar o impacto da rotatividade
nos objetivos estratégicos da empresa. Uma taxa de rotatividade de 11,76% indica que a empresa
teve uma mudanca significativa de pessoas, o que pode afetar a continuidade dos projetos e a
coesao das equipas, mas também pode trazer novas perspetivas e talentos para a organizagao.
Portanto, ¢ fundamental aprofundar a analise das causas das rescisdes que ocorrem e definir

estratégias de integracdo dos novos colaboradores (Figura 12).

Figura 12 - Turnover 2023
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O turnover é um fenémeno que tem sido muito discutido nas organizagdes. E um aspeto de
extrema importancia para a gestao de Recursos Humanos, dado que afeta diretamente tanto o

desempenho das organizacbes como o bem-estar dos colaboradores.

Conforme podemos observar na tabela 4, das admissoes realizadas em 2023, a Proef registou a
saida de 69 pessoas por iniciativa propria, sendo que 29% as rescisdes de colaboradores se

expressam durante primeiro ano de trabalho.
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Este resultado tem implica¢Ges importantes na gestao de Recursos Humanos, demonstrando a
necessidade de implementar estratégias eficazes para a reten¢iao de talento e o aumento da

satisfacao dos colaboradores.
Tabela 4 - Tempo de permanéncia

Tempo de permanéncia
N° de colaboradores

(meses)
=<1 més 12
>1més e < 6 meses 19
>6 meses e =<12 meses 13
> 12 meses e =< 18 meses 5
> 18 meses 20
Total 69

Em 2023, a percentagem de saidas foi maioritariamente por iniciativa do colaborador. Em 2023,
58% das rescisGes foram por iniciativa do colaborador e apenas 42% foram por iniciativa da

empresa (Figura 13).

Figura 13 - Rescisées 2023

Os principais motivos de saida, por iniciativa do colaborador em 2023 foram
salario/remuneracio (30%) e melhores condigdes funcionais (15%). E importante destacar que,
relativamente a 35% das saidas, por iniciativa de colaborador, nao ha qualquer registo do motivo

de rescisao (Figura 14).
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Figura 14 - Motivos de saida por iniciativa do colaborador
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De forma a suprimir as necessidades, quer de substituicdo de recursos humanos, quer de
incremento de equipas, ao longo de 2023 foram contactados 2097 candidatos de forma a
colmatar as necessidades definidas e identificadas pelo cliente interno.

As trés principais fontes de recrutamento em 2023 foram o Linkedln, o site da Proef e o site Net-
Empregos. Estas fontes tém desempenhado um papel fundamental na atracio de novos
talentos, permitindo a empresa alcancar um publico diversificado e qualificado. Além disso, é
importante destacar que 15,80% dos candidatos foram provenientes de recomendagdes internas.
Este nimero significativo demonstra a confianga e o envolvimento dos colaboradores atuais no
processo de recrutamento. As recomendagdes internas nao sé ajudam a reduzir o tempo e 0s
custos associados a procura de candidatos, como também tendem a resultar em contratagdes de
maior qualidade, uma vez que os candidatos indicados geralmente ja tém conhecimento da

cultura e dos valores organizacionais (Figura 15).

Figura 15 - Fontes de recrutamento
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Por fim, ao contabilizar as admissoes e rescisdes ocorridas ao longo do ano, é possivel constatar
que a Proef iniciou 2023 com um total de 1063 colaboradores e finalizou o ano com 1189
colaboradores. Este aumento no numero de colaborador reflete um crescimento significativo
da empresa, evidenciando a sua capacidade de expandir as suas operagdes e absorver novos

talentos.

O acréscimo de 126 colaboradores ao longo do ano indica nao apenas uma estratégia eficaz de
recrutamento, mas também uma procura crescente por parte da Proef para suportar as suas
atividades e projetos em expansdo. O crescimento no numero de colaboradores é um sinal
positivo do desenvolvimento organizacional e pode ceder novas competéncias e energia a
empresa, reforcando a sua posi¢ao no mercado e potencializando a inovagao e produtividade.
E possivel concluir que o aumento no numero de colaboradores ¢ uma indicacao clara do

sucesso da Proef em atrair e integrar novos elementos na sua comunidade (Tabela 5).

Tabela 5 - Headcount 2023

Més /2023 N° de colaboradores

jan 1063
fev 1084
mar 1092
abr 1095
mai 1109
jun 1122
jul 1143
ago 1149
set 1143
out 1159
nov 1172
dez 1189

3.3.2. Grau de satisfacio com o servico de TA

Para melhor caracterizar o ponto de partida do projeto, foi desenvolvido um questionario inicial
de avaliacao do servigo de Talent Acquisition tendo por base o employee life cycle para a defini¢ao
dos seus ambitos e questdes. O questionario sera aplicado a um pequeno grupo de clientes
internos, de seguida, serdo analisados os resultados e identificadas melhorias até chegar a versao

final a aplicar a generalidade da populagao -alvo (colaboradores e gestores intermédios).
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3.3.3. Procedimentos
Apresenta-se, nesta fase, o procedimento de elabora¢ao do questionario para avaliar o servigo
de Talent Acquisition.
O questionario tera como publico-alvo todos os clientes internos, ou seja, colaboradores da
empresa Proef, independentemente do nivel funcional.
Os principais recursos utilizados serdo o espago fisico, os recursos humanos e email.
o Espagco fisico: o questionario-inicial sera aplicado nas instalagdes da Proef.
O Recursos Humanos: o questionario sera aplicado diretamente por mim,
enquanto HR Development Manager a todos os colaboradores.
® Recolha de dados: Por se tratar de uma fase de teste do questionario-inicial, a recolha
de dados sera realizada ao longo de uma sessio de atendimento, aplicando o
questionario de avaliagdo, composto por um questionario, que tem como objetivo
compreender o processo a partir da perspetiva do cliente interno.
Conforme exposto na figura 16, serdo desenvolvidas um conjunto de tarefas na

aplicabilidade quer do questionario inicial, quer do questionario final.

Figura 16 - Questiondrio Inicial/Questionzrio Final

Questionario Inicial

*Testar o questionario inicial de avaliagio por parte do cliente
interno

* Analisar os dados recolhidos

*Implementar as respetivas melhorias

*Criar a versio final do questionario a aplicar

Questionario final

* Aplicar a versdo final do questionario de avaliagao
port parte do cliente

* Analisar os dados recolhidos

*Sugerir a¢oes de melhoria com base na analise

3.3.4. Implementacio do questionario-inicial

A implementacio do questionario-inicial foi dividida em trés etapas: divulgacao, recolha de
informacao e analise dos dados obtidos. Posteriormente, sio analisados os pontos fortes e
fracos, identificando areas para melhorias. Apds essa analise, as melhorias sugeridas sao

aplicadas na reformulag¢do do questionario, resultando no questionario final.
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O questionario-inicial foi aplicado a seis colaboradores do nivel funcional Business Support e a

trés colaboradores de niveis de gestio (MM’s, TM’s e S’s).

O questionario aplicado, teve por base as setes fases do Modelo de Ciclo de V'ida do Colaborador,

procurando, desta forma, explorar e avaliar todas as fases pelas quais o colaborador passa desde

0 seu primeiro contacto com a empresa, quer para os colaboradores (Tabela 6), quer dos

gestores, do nivel funcional Middle-Management, Top Management e Strategic (Tabela 7).

Tabela 6 - Questiondrio-inicial (colaboradores)

Ambito (Modelo de
Ciclo de Vida do
Colaborador)

Secgio

Questio

Identificacdo do

colaborador

Qual a sua idade?

Em que ano comegou a trabalhar na Proef?

Qual a sua funcio atual?

Em que érea trabalha?

Qual o seu nivel funcional?

Atracao

Feedback sobre os
processos de TA

Canais de recrutamento utilizado na sua candidatura.

Opinido sobre o site da empresa

Recrutamento

Recrutamento

Selecionar os canais de recrutamento que a empresa utiliza que considera mais

adequados.

Sente que durante o processo de recrutamento e selecio lhe foi transmitida a

informacdo necessaria sobre a fungdo que viria a desempenhar?

Como avaliaria a sua experiéncia durante o processo de recrutamento e sele¢io?

Classifique de 1 (muito negativa) a 4 (muito positiva)

Acolhimento

Acolhimento

Classifique o seu processo de acolhimento de 1 a 4.

Qual a sua opinido relativamente a sua integragio na organizagio?

Retencao

Funcionamento

Como tem sido a sua experiéncia em relacio a forma como a empresa funciona?

Por favor, indique sendo 1 (muito negativa) e 4 (muito positiva).

Como avalia a disponibilizagio dos equipamentos necessarios para realizar as

suas fun¢des de forma adequada?

Qual a sua opinido sobre a valorizac¢io e reconhecimento do seu trabalho por

parte da empresa?

Indique os fatores que mais contribuem para a sua satisfagdo com o seu trabalho

e a empresa (entre 1 a 3).

Indique os principais desafios que enfrenta na sua fungio atual ou na empresa

(entre 1 a 3).

Desenvolvimento

Desenvolvimento

. Com que regularidade recebe feedback sobre o seu desempenho por

parte da sua chefia?

O feedback que recebe da sua chefia:

®  Einsuficiente, gostaria de receber mais

. E suficiente
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®=  Recebo mais do que gostaria

Quais as metodologias que considera mais adequadas para desenvolver as suas
competéncias?
®=  Formagao em sala
=  Formacao “on the job”
=  Programas de mentoria
= Workshops

=  Conferéncias

Na sua opinifo, a empresa promove oportunidades internas de mobilidade?

= Sim/Nao/Sem opinido

Como tem sido a sua evolugdo profissional desde que integrou esta empresa?

Que conselhos daria a alguém que acabou de integrar a empresa?

Desvinculagio Feedback O que considera importante questionar na entrevista de saida quando um
colaborador rescinde com a empresa?
Recomendatia aos seus amigos e familiares trabalhar na Proef?
Happyleavers Happyleavers

1(nem pensar) a 10 (recomendaria completamente)

Tabela 7 - Questiondrio-inicial (responsaveis)

Ambito (Modelo de

Ciclo de Vida do Secgio Questio
Colaborador)
Em que ano comegou a trabalhar na Proef?
Identificacio do Selecione a empresa do grupo a que pertence
colaborador Em que drea trabalha?
Quantas pessoas reportam a si diretamente?
Sabendo que a Proef usa vitios canais de informagio (site, LinkedIn, etc), como avalia o
Feedback sobte os )
processo de atragio de candidatos para os processos de recrutamento e sele¢io da sua
processos de TA ) )
equipa? Sendo 1 (pouco adequado) e 4 (muito adequado).
A empresa utiliza os seguintes canais de recrutamento. Por favor, selecione os canais que
Atracio considera mais adequados.
Como avalia o processo de recrutamento e selegio de novos colaboradores para a sua
Recrutamento e sele¢do i
equipa?
No seguimento da questdo anterior, quais as suas sugestoes para melhorar o processo de
recrutamento e selegao?
Acolhimento Acolhimento Como considera o acolhimento dos novos colaboradores?
Retencio Funcionamento Indique medidas que considera importantes para a retencio de talentos.
Desenvolvimento Desenvolvimento Com que regularidade da feedback a sua equipa sobre o seu desempenho?
) Qual a sua opinido sobre o processo de offboarding dos colaboradores que saem da
Desvinculacao Feedback o )
empresa? Por favor, indique sendo 1 (nada adequado) e 4 (muito adequado).
Na sua opinido, qual o nivel de satisfacdo dos colaboradores que saem da empresar Por
Happyleavers Happyleavers

favor, indique sendo 1 (nada satisfeito) e 10 (muito satisfeito).
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Na revisido do questionario, varias questoes foram reformuladas para melhorar a qualidade dos
dados recolhidos e a relevancia das respostas. Na seccao de "Identificagao do Colaboradot", a
pergunta sobre a fungio atual foi eliminada, uma vez que a analise sera feita por nivel funcional.
A questao sobre o nivel funcional passou a ser obrigatoria devido a falta de respostas na versao

inicial.

Na sec¢io de "Retencdo", a questio sobre a disponibilizagiao de equipamentos, que inicialmente
era aberta, foi ajustada para ser medida numa escala de 1 a 4, incluindo uma opcao de "sem
opiniao". Além disso, a questdo sobre valoriza¢do e reconhecimento do trabalho pela empresa

nao foi detalhada na reformulacio.

Para os responsaveis, a questio sobre o numero de pessoas que reportam diretamente foi
ajustada para incluir intervalos de resposta. A pergunta sobre medidas para a retengao de talentos
foi reformulada para apresentar uma shortlist de opgoes. Foi também introduzida uma nova

questao para avaliar o processo de recrutamento, com uma escala de 1 a 4, gerando perguntas

abertas para sugestoes de melhoria sempre que a avaliagio for negativa.

Ambito (Modelo de Ciclo de
Vida do Colaborador)

Tabela 8 - Reformulagido de questoes (colaborador)

Secgio Questio

Questio reformulada para

questionario-final

Retencao

Qual a sua funcio atual?

Identificacio do colaborador

Qual o seu nivel funcional?

Como avalia a disponibilizacio
dos equipamentos necessarios
para realizar as suas funcoes de

forma adequada?
Funcionamento

Qual a sua opinido sobre a
valotizacio e reconhecimento do
seu trabalho por parte da

empresar

Questio eliminada. Uma vez que
a analise serd por nivel funcional.
Nem todos os inquiridos
responderam pelo que esta
questdo passou a ser obrigatéria
de forma a permitir a analise de

dados por nivel funcional.

Era uma questio abetta no
questionario-inicial e foi colocada
escala para o questionario final.

Escala: 1 a 4, 5 sem opinido
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Ambito (Modelo de
Ciclo de Vida do
Colaborador)

Tabela 9 - Reformulagao de questoes (responsdveis)

Secgio

Questio

Questio reformulada para questionario-final

Retengido

Identifica¢io do

colaborador

Planeamento

Quantas pessoas reportam a si

diretamente?

Indique trés medidas que
considera importantes para a

retencio de talentos.

Nova questio

De acordo com o feedback do questionario-inicial, esta
questdo tem como possibilidade de resposta tem
intervalos de resposta.

De acordo com o feedback do questionario-inicial, esta
questdo tem como possibilidade de resposta uma
shortlist.

No seguimento da questio “Como avalia o processo
de recrutamento e sele¢io de novos colaboradores
para a sua equipa?

Por favor, indique sendo 1 (muito negativo) e 4
(muito positivo)", sempre que a avaliagio for igual a 1
ou 2, é gerada uma questdo aberta de sugestoes de

acoes de melhotia.

Em suma, foi implementado um questionario-inicial dirigido a colaboradores e responsaveis, o
qual foi avaliado e modificado com base no feedback recebido. Este processo resultou na criagao
de um questionario-final (Apéndice III e Apéndice 1IV), que foi aplicado, de forma mais

abrangente, a toda a populagao da Proef Eurico Ferreira.

3.3.5. Implementacdo do questionario final

Apbs as alteragoes referidas anteriormente, o questionario final foi aplicado a um total de 559

colaboradores e gestores intermédios.

Obteve-se 15% de respostas de colaboradores e 65% do nivel de Gestao — Middle Management,
Top Management e Strategic (Tabela 17).

Figura 17 - Respostas a questionadrio-final

Nivel funcional # Repostas por nivel funcional % de resposta
Colaboradores (BS's) 507 77 15%
Gestdo (MM's, TM's e S's) 52 34 65%
559 111 20%
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3.3.6. Tratamento dos dados

O tratamento e a analise estatistica dos dados recolhidos foram realizados através do programa
informatico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versio 29.0, sendo que a sua
apresentacao se realizou em quadros construidos, respetivamente, no programa supracitado e
também no programa Microsoft Word, do sistema operativo Windows 11. Os dados foram
assim processados através da aplicacio de procedimentos de estatistica descritiva. Para a da

amostra fol utilizada a estatistica descritiva (Pestana & Gageiro, 2008).

3.3.7. Analise de dados

A analise detalhada do questionario realizado aos colaboradores mostra uma clara concentragao
etaria entre os 31 e 40 anos, representando 45,45% dos participantes. Em contraste, os
colaboradores com 25 anos ou menos sio os menos representados, com apenas 9,09% do total.
Esta distribuicao etaria pode refletir as politicas de recrutamento da empresa ou a atratividade

do setor para determinadas faixas etarias.

Em termos de distribui¢ao por areas de atuagao, 70% dos inquiridos trabalham no setor das
telecomunicagGes, enquanto os restantes 30% estdo envolvidos na area de energia. Esta
proporeao pode indicar um foco estratégico da empresa nas telecomunicag¢des, sugerindo uma
potencial area de expansio ou realinhamento no setor energético para diversificar as

competéncias e experiéncias da for¢a de trabalho.

A analise do feedback recebido pelos colaboradores em diferentes niveis funcionais mostra uma
distribuicao bastante uniforme, embora os niveis extremos, tanto superior (BSO5) quanto
inferior (BSO1), apresentem uma menor adesao, cada um com apenas 13% das respostas. Isto
pode sugerir uma desconexdo entre os colaboradores nestes niveis e as politicas gerais de
feedback da empresa, ou pode refletir uma menor percecao da relevancia do feedback para estes

grupos.

Canais de recrutamentos

No que diz respeito aos canais de recrutamento, as plataformas de anuncios destacam-se como
a principal fonte mencionada pelos colaboradores, com 41,6% das preferéncias, seguidas pela
mobilidade interna com 27,3% e pelo Linkedln com 13%. Esta tendéncia sugere que, enquanto
a empresa ¢ ativa nas plataformas digitais, ha uma valorizacao significativa da mobilidade
interna, indicando uma cultura de promocao interna ou de progressio de carreira dentro da

empresa. O uso combinado destas plataformas com outras formas de recrutamento, como o
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Linkedln, destaca uma estratégia multicanal que parece ser eficaz para atrair uma ampla gama de

candidatos.

A consulta do website da empresa por parte dos colaboradores revela que 61,0% o fazem
raramente, e 5,2% afirmam nao conhecer o site, o que sinaliza uma oportunidade de melhoria
significativa na comunicagao interna. Estes dados sugerem que muitos colaboradores podem
nao estar plenamente informados sobre os recursos disponiveis ou as iniciativas da empresa,

limitando a sua capacidade de tirar partido das oportunidades oferecidas pelo site.

A percecao dos colaboradores quanto aos canais de recrutamento mais adequados revela uma
preferéncia pela utilizacio do Linkedln, sozinho ou em combinagdo com outras plataformas.
Esta preferéncia é evidente, com o Linkedln mencionado em varias combinagdes, totalizando
uma expressiva parcela das respostas. Este padrio refor¢a a importancia de uma estratégia
robusta de presenca online que inclua redes sociais profissionais como um elemento-chave do

recrutamento.

O processo de R&S

A questao sobre a transmissao de informagdes durante o processo de recrutamento indica que
81% dos colaboradores sentiram que receberam todas as informagoes necessarias sobre a
funcio que iriam desempenhar, com apenas 4% expressando uma opiniao contraria. Esta forte
percentagem positiva é um testemunho da eficacia do processo de recrutamento da empresa em
comunicar expectativas de fun¢des, um aspeto crucial para a integracao bem-sucedida dos novos

colaboradores.

Contudo, 15,58% dos colaboradores nao expressaram uma opiniao clara sobre a questdo, o que
pode indicar que a informagao, embora fornecida, nao foi assimilada de maneira eficaz ou
relevante. Este ¢ um ponto que merece aten¢ao, pois sugere que a comunica¢iao, embora
abrangente, pode nio estar completamente ajustada as necessidades ou expectativas dos

colaboradores.

No que concerne a experiéncia dos colaboradores durante o processo de recrutamento e sele¢io,

a maioria avaliou positivamente este processo, com 51,9% classificando-o como "muito

ositivo" e 41,6% como "positivo". Estes resultados sio encorajadores e indicam que o
b

processo de recrutamento esta bem estruturado e é percebido de forma positiva pela maioria

dos participantes.
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O acolhimento

No entanto, a experiéncia de acolhimento mostra que, enquanto 40% dos colaboradores
classificaram o processo como "muito adequado", cerca de 10% consideraram-no "pouco
adequado", e 20% abstiveram-se de opinat, o que sugere que existem aspetos do processo de
acolhimento que podem nio estar a satisfazer completamente as necessidades dos
colaboradores. Este ¢ um ponto crucial para a retencdo a longo prazo, pois uma integragao

eficaz pode significar uma maior satisfagao e menor rotatividade.

A experiéncia dos colaboradores em relagdao ao funcionamento da empresa foi avaliada como
neutra por 67,5% dos inquiridos, enquanto 24,7% a consideraram positiva e apenas 7,8% a
classificaram como negativa. Estes dados refletem uma aceitagao geral do ambiente operacional
da empresa, mas também destacam areas onde melhorias poderiam aumentar a satisfacdo e a

eficacia operacional.

A valorizagao e reconhecimento do trabalho dos colaboradores também foram avaliados, com
42,86% dos colaboradores considerando a valorizagao "adequada". No entanto, 25,97%
sentiram que a valorizagdo era "pouco adequada" e 6,49% classificaram-na como "muito
negativa". Estes resultados sugerem que, enquanto muitos estdo satisfeitos, hd ainda um
caminho significativo a percorrer para garantir que todos os colaboradores se sintam

devidamente valorizados e reconhecidos.

O feedback sobre o desempenho é uma area de particular interesse, com a maioria dos
colaboradores recebendo feedback trimestral ou mensal. No entanto, a questdo sobre a
suficiéncia do feedback mostra que 27,27% dos colaboradores gostariam de receber mais
feedback, indicando uma oportunidade para aumentar a frequéncia ou melhorar a qualidade das

interacoes de feedback.

As metodologias de desenvolvimento de competéncias valorizadas pelos colaboradores incluem
principalmente a formacao pratica e a aprendizagem em sala, juntamente com workshops,
conferéncias e programas de mentoria. Esta preferéncia por uma abordagem mista sugere que
os colaboradores valorizam tanto as oportunidades de desenvolvimento tedrico quanto as

praticas.

Mobilidade interna

A percecao sobre a promogao de oportunidades internas de mobilidade esta dividida, com
41,56% dos colaboradores afirmando que a empresa promove estas oportunidades, enquanto
um numero igual discorda. Esta divisao reflete uma discrepancia na perce¢ao das oportunidades
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de mobilidade dentro da empresa, o que pode impactar a motivagdo ¢ a satisfacdo dos

colaboradores.

Finalmente, quando questionados sobre se recomendariam a empresa a amigos e familiares,
20,8% dos colaboradores deram a classificacio mais alta, sugerindo uma forte recomendagao.
No entanto, a maior pontuacao individual foi 8, com 29,9% das respostas, indicando que,
embora muitos estejam satisfeitos, ainda ha espaco para melhorias na perce¢ao da empresa
como um bom lugar para trabalhar. A presenca de pontuagdes mais baixas, mesmo que em
minoria, ¢ uma area de alerta que necessita de atencdo para melhorar a imagem global da

empresa.

A analise do questionario aplicado aos responsaveis mostra uma distribuigdo etaria e setorial
similar a dos colaboradores, com uma forte representacio no middle management. A maioria
trabalha em equipas de tamanho médio a grande, indicando que as dinamicas de equipa podem

ser um fator importante nas politicas da empresa.

Os responsaveis avaliam positivamente o processo de recrutamento e selecao, embora sugiram
que ha espago para melhorias na interagdo e comunicacdo. As sugestdes para melhorar o
processo incluem a potencia¢ao das entrevistas presenciais e a adi¢ao de mais contexto sobre os

projetos nos quais os candidatos serdo envolvidos.

Offboarding

O processo de gffboarding é visto como adequado por muitos, mas com espago para melhorias,
especialmente em termos de gestao das transicdes. As sugestOes para a retencao de talentos
enfatizam a necessidade de politicas integradas que valorizem tanto o desenvolvimento

profissional quanto o equilibrio vida-trabalho.

A frequéncia de feedback fornecida pelos responsaveis é geralmente alinhada com as
expectativas dos colaboradores, embora haja algumas discrepancias que podem ser ajustadas

para melhorar a comunicagao e a satisfacao dos colaboradores.

Em resumo, ambos os questionarios destaquem as forcas e as areas de melhoria dentro da
empresa, sugerindo que, mesmo com todos 0s aspetos positivos da organizagao, ha varias areas
onde ajustes e melhorias poderiam aumentar significativamente a satisfacao dos colaboradores

e a eficacia das politicas da empresa.

As sugestoes dos responsaveis e colaboradores fornecem um roteiro valioso para melhorias,
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destacando a importancia de uma abordagem integrada e comunicativa em todas as areas de

gestdo de recursos humanos (Apéndice V).

Proposta de agdes

No seguimento da avaliagio detalhada dos dados de turnover e do feedback rececionado, tanto
por parte dos responsaveis de equipa como por parte dos colaboradores, que o que documenta
as necessidades do projeto e assim encerra a fase de Iniciacio da metodologia do PMBOOK.
Esta secciao apresenta as propostas de agées que visam a melhoria dos processos da equipa de

TA e assim aprimorar a experiéncia de todos os elementos da organizagao.

Foram identificadas areas onde intervengdes estratégicas podem resultar em melhorias
significativas no ambiente de trabalho, nos processos de recrutamento, onboarding e
offboarding, bem como no desenvolvimento continuo dos colaboradores e na retencao de

talentos.

Estas propostas sao formuladas com o objetivo de alinhar as praticas da empresa com as
expectativas dos colaboradores, refor¢ando a cultura organizacional e fomentando um clima de
maior satisfagdo e envolvimento. A implementa¢ao destas medidas é vista, ndo apenas como
uma resposta as necessidades e preocupagoes expressas, mas também como um passo proativo
em dire¢do a uma gestao mais eficaz e humanizada. Seguem-se as propostas detalhadas que
visam responder de forma construtiva ao feedback recebido, garantindo que a empresa continue

a ser um lugar de exceléncia para trabalhar e crescer profissionalmente (Tabela 20).
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Tabela 10 — Andlise das respostas e respetivas propostas de melhoria

Fase do
Employee Life
Cycle

Conclusio responsavel

Conclusio colaborador

Agdes de melhoria possiveis

Atragio /

Recrutamento

- A maioria dos responsaveis de equipa avalia o processo de atracio de
candidatos como "Muito adequado", demonstrando uma satisfacio geral

com as estratégias atuais.

- As plataformas de anuncios sio destacadas como a
principal fonte de recrutamento, seguidas pela mobilidade
interna, indicando uma preferéncia clara e definida pelos

colaboradores.

- Aumentar o investimento no Linkedln e Plataformas
de Anuncios: tornar os antincios mais apelativos e
personalizados a oportunidade para a qual estamos a

recrutar e ao publico-alvo;

- Os canais de recrutamento preferidos incluem uma mistura de Linkedln,
plataformas de anincios e mobilidade interna, refletindo uma abordagem

diversificada e multicanal.

- A utilizacio do site da empresa por uma parte
significativa dos colaboradores sugere uma oportunidade
patra aumentar a frequéncia de acesso e melhorar a
conscientizagio sobre a existéncia do site e os recursos que

oferece.

- Desenvolver um Programa de Mobilidade Interna:
Criar um sistema transparente e acessivel que permita
aos colaboradores ver as oportunidades disponiveis
dentro da empresa. Isto pode incluir uma plataforma
interna onde as posi¢oes abertas sdo regularmente

postadas.

- Apesar do feedback positivo sobre o processo de recrutamento,
reconhece-se que ainda ha espago para melhorias, com os fundamentos

sendo solidos, mas passiveis de otimizagao.

- A minoria de colaboradores (3,90%) que nio recebeu a
informagdo necessaria durante o processo de recrutamento
destaca a necessidade de investigar as causas especificas
desta questdo e aprimorar a comunica¢io e a transparéncia
durante o recrutamento. A presenga de colaboradores sem
opinido refor¢a a oportunidade de melhorar a clareza e a

relevancia das informagdes partilhadas.

- Formacio da equipa de recrutamento: investir numa
formagao externa para a equipa de forma a
aprofundar técnicas avangadas de entrevista, a
utilizagdo de tecnologia e estratégias para melhorar a

experiéncia do candidato.

- As principais sugestoes para aprimoramento do processo concentram-se
na melhoria da comunicac¢io e na intensificagio da interagdo pessoal
durante o recrutamento, destacando a necessidade de aumentar a

transparéncia e o envolvimento dos responsaveis no processo.

- Intensificar as entrevistas presenciais: adicionar a
possibilidade da dltima entrevista ser presencial com o

responsavel direto.
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- A maioria dos colaboradores (47,2%) considera o acolhimento dos

novos colaboradores como "Bom".

- 10% dos colaboradores classificaram o acolhimento

como "Pouco adequado".

- Melhorar a Integracio entre Areas: redesenhar o
plano de acolhimento do colaborador, incluindo
transitar por cada area organizacional no perfodo do

seu acolhimento;

Acolhimento
- Cerca de 20% dos colaboradores optaram por nio - Desenvolver um Sistema de Mentoria: desenhar
- 5,6% dos colaboradores destacam a importincia de melhorar a expressar uma opinido sobre o acolhimento ("Sem um programa de mentoria, facilitando a adaptacio
. ~ . S . o o .
integracdo entre as areas operacionais e geograficas. opinido"), indicando possivel incerteza ou a falta de uma dos novos colaboradores ao ambiente e cultura da
experiéncia marcante durante o processo. empresa.
A preferéncia dos colaboradores sugete a importancia de uma abordagem abrangente que nio sé reconhece e recompensa o - Rever e Ajustar Politicas de Remuneragio;
Retencao desempenho dos colaboradores, como também promove o desenvolvimento pessoal e profissional de forma continua, respeitando o - Promover Flexibilidade e Equilibrio Trabalho-
equilibtio vida-trabalho. Vida.
o ) - Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de vida
) Ha uma correlagdo razodvel entre a percegdo dos gestores e a dos colaboradores, embora pareca haver uma ligeira discrepancia na ) ) )
Desenvolvimento ) do colaborador, isto é, momento intermédios que
petcecio da frequéncia do feedback semanal e mensal. ) ) )
permitam avaliar a sua integragdo na empresa.
) Embora o processo existente seja maiotitariamente aceite como positivo, As respostas revelam que a maioria dos colaboradores
Desvinculacao L . . . S . .
ha uma margem significativa para melhoria do processo. (61%) considera essencial discutir os motivos da rescisao.
A distribui¢io das respostas indica que a maioria dos
) ] ) ) colaboradores tem uma percecio positiva da empresa - Redesenhar a entrevista de saida de forma a apurar
A predominancia de uma avaliagio mediana sugere que, mesmo nao ) i o ) )
como um local de trabalho, embora haja uma variacio de forma mais sistematica os motivos de saida
Happyleavers existindo uma insatisfacio generalizada, também nio ha uma forte

aprovac¢io da empresa por parte dos gestores sobre o processo de saida.

significativa na intensidade dessa percegdo. A presenca de
pontuagdes baixas, mesmo que pequenas, ¢ uma area de

alerta que necessita de atencio.
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Capitulo IV - Planeamento

Durante a fase de planeamento, detalha-se todo o caminho a ser percorrido pelo projeto. Esta etapa ¢
fundamental para a criagdo de um plano de gestao abrangente que delineie o ambito, os prazos e os
custos. Um planeamento eficaz assegura que cada aspeto do projeto é meticulosamente pensado e
preparado, o que facilita a sua execugao e monitorizag¢ao.

O planeamento envolve a recolha de dados preliminares, a definicio de indicadores de sucesso e a

elaboracao de um cronograma (Cierco et al., 2012).

4.1. Estratégia
No contexto das sugestdes de melhoria apresentadas neste trabalho, adotar-se-a uma abordagem
diferenciada quanto a sua implementagao. Algumas das melhorias sugeridas serdo implementadas de
imediato, permitindo assim colher beneficios tangiveis a curto prazo e demonstrar o impacto positivo
destas mudancas na dinamica operacional da empresa. Outras sugestoes serao detalhadamente planeadas
e documentadas para uma futura implementagao, criando um plano claro que podera ser seguido quando
0s recursos ou circunstancias forem mais favoraveis. Adicionalmente, algumas das melhorias propostas
serao apresentadas a empresa apenas como recomendagoes para consideragdao futura, sem um plano
imediato de agdo, permitindo uma avaliagdo cuidadosa da sua viabilidade e impacto potencial a longo
prazo. Esta estratégia tripartida assegura que cada sugestao ¢ tratada de maneira adequada ao seu potencial

e importancia, maximizando a eficacia da gestao de mudancas na organizacao (Tabela 11).

Tabela 11 - Abordagem de implementagio

Ambito do Employee Life Agdes de melhoria possiveis
Cycle
Atracio / Recrutamento - Aumentar o nimero das entrevistas presenciais: adicionar a possibilidade Implementar

da dltima entrevista ser presencial com o responsavel direto.

Acolhimento - Melhorar a Integracdo entre Areas: redesenhar o plano de acolhimento Implementar
do colaborador, incluindo transitar por cada area organizacional no

periodo do seu acolhimento;

Acolhimento - Desenvolver um Sistema de Mentoria: desenhar um programa de Planear
mentoria, facilitando a adaptaciio dos novos colaboradores ao ambiente e

cultura da empresa.

Desenvolvimento - Estabelecer Tonchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador, isto é, Implementar

momento intermédios que permitam avaliar a sua integragido na empresa.

Desvinculagio/Happyleavers - Redesenhar a entrevista de saida de forma a apurar de forma mais Implementar

sistematica os motivos de saida
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Atracio / Recrutamento - Aumentar o investimento no Linkedln e Plataformas de Andncios: tornar Recomendar
os anuncios mais apelativos e personalizados a oportunidade para a qual

estamos a recrutar € a0 publico-alvo;

Atracdo / Recrutamento - Formagio da equipa de recrutamento: investir numa formagao externa Recomendar
para a equipa de forma a aprofundar técnicas avancadas de entrevista, a
utilizagdo de tecnologia e estratégias para melhorar a experiéncia do

candidato.

Atracdo / Recrutamento - Desenvolver um Programa de Mobilidade Interna: Criar um sistema Recomendar
transparente e acessivel que permita aos colaboradores ver as
oportunidades disponiveis dentro da empresa. Isto pode incluir uma

plataforma interna onde as posi¢oes abertas sio regularmente postadas.

Retencao - Rever e Ajustar Politicas de Remunetacio; Recomendar

Retencio - Promover Flexibilidade e Equilibrio Trabalho-Vida. Recomendar

4.2 Proposta de Projeto

A proposta de projeto tem como principal foco aprimorar os servicos de Talent Acquisition, colocando
em destaque a perspetiva do cliente como elemento central. O intuito é desenvolver e implementar um
abrangente Programa de Melhoria de Servicos de Talent Acquisition, cuidadosamente elaborado para
atender as necessidades e expectativas do cliente interno, proporcionando uma experiéncia mais eficiente
e satisfatéria ao longo de todo o processo de recrutamento. Este programa procura nao s6 otimizar a
comunicagao, a transparéncia e a qualidade dos servicos oferecidos ao cliente interno, mas também almeja
alcancar a exceléncia no recrutamento e na selecao de talentos, garantindo assim um alinhamento perfeito
entre os pedidos dos clientes e as solugdes propostas. Além disso, sera realizado um acompanhamento
minucioso durante todo o processo de recrutamento e selecio, bem como integracao do candidato,
assegurando que cada etapa seja conduzida de forma eficaz e que os resultados atinjam as expectativas
estabelecidas. Este compromisso com a exceléncia e a personalizagdao dos servicos de Talent Acquisition
reflete 0 empenho em proporcionar uma experiéncia diferenciada e de alto padrao ao cliente interno e

ao candidato, contribuindo assim para o sucesso e a satisfacao de todos os envolvidos no processo.

4.2.1. Agdes de melhoria a implementar

42.1.1. Aumentar o Numero das Entrevistas Presenciais

® Objetivo: Ter a opgao que a ultima entrevista do processo de recrutamento seja realizada
presencialmente com o responsavel direto pelo cargo, para avaliar melhor a compatibilidade do
candidato com a equipa e a cultura da empresa.
= Etapas de Implementagio:
o Revisdo do Processo Atual: Avaliar o processo de entrevista atual e identificar as

mudangas necessarias para incorporar uma entrevista presencial final;
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o Desenvolvimento de Diretrizes: Criar um conjunto de diretrizes para a condugdo da
entrevista, incluindo os objetivos especificos, temas a serem abordados e critérios de
avaliacao;

o Monitorizagao: Implementar o novo formato e controlar a sua eficacia, fazendo ajustes,

conforme necessario, baseado no feedback dos gestores e candidatos.

4.2.1.2. Melhorar a Integracio entre Areas

® Objetivo: Redesenhar o plano de acolhimento para incluir uma passagem do novo colaborador
por todas as areas organizacionais, facilitando uma compreensao abrangente da empresa.
= Etapas de Implementagio:

o Desenvolvimento do Plano de Acolhimento: Estruturar um cronograma que inclua
visitas e interagdes com cada departamento;

o Coordenagio com Departamentos: Trabalhar em colabora¢ido com os lideres de cada
departamento para garantir que estdo preparados para receber e integrar temporariamente
os novos colaboradores;

o Implementagio e Feedback: Lancar o novo plano de acolhimento e recolher feedback
regular dos novos colaboradores (6/12 meses de antiguidade) e dos departamentos

envolvidos para ajustar o processo.

4.2.1.3. Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador

®  Objetivo: Criar momentos intermédios regulares para avaliar a integracao e satisfacao do
colaborador com a empresa.
= Etapas de Implementagio:
o Identificagdo de Touchpoints: Definir os momentos-chave do ciclo de vida do
colaborador para a avaliagao;
o Desenvolvimento de Ferramentas de Avaliagdo: Criar a/s ferramenta/s a utilizar para
recolher feedback dos colaboradotes;
o Analise e Agdo: Analisar os dados recolhidos, a cada trimestre, de forma a identificar

tendéncias, problemas e oportunidades de melhoria; implementar agdes com base nesse

feedback.

42.1.4. Redesenhar a Entrevista de Saida

= Objetivo: Aperfeicoar o processo de entrevista de saida para recolher informagdes mais
detalhadas e sistematicas sobre os motivos pelos quais os colaboradores deixam a empresa.

= Etapas de Implementagio:

o Revisido do Processo Atual: Analisar o formato atual da entrevista de saida e identificar
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areas que necessitam de melhorias;

Desenvolvimento de um Novo Formato: Criar um formato de entrevista que inclua
perguntas abertas e fechadas para explorar em profundidade os motivos da saida;
Formagao de RH: Criar os materiais e formar a equipa de RH para conduzir as
entrevistas de saida de forma eficaz, garantindo que recolhe informagdes valiosas
enquanto mantém uma postura profissional e empatica;

Anilise de Dados: Estabelecer um sistema para analisar a cada trimestre os dados
recolhidos das entrevistas de saida e utilizar essas informacdes para melhorar as a¢oes de

retencao.

4.2.2. A¢oes de melhoria em plano

4.2.2.1.

Desenvolver um Sistema de Mentoria

=  Objetivo: Planear um programa de mentoria para facilitar a adaptag¢ao dos novos colaboradores

ao ambiente e cultura da empresa.

* Etapas de implementagio:

o

Desenho do programa: Nesta fase, é essencial criar uma base solida para o programa,
definindo claramente os objetivos, o calendario de atividades e os materiais de apoio.
Seleg¢do de Mentores: Identificar e selecionar colaboradores experientes e respeitados
que possam atuar como mentores, com base em critérios claros de selegao;

Formagao de Mentores: Criar os materiais e providenciar formagao especifica para os
mentores, incluindo comunicac¢io eficaz e resolucao de conflitos;

Langamento do programa: O lancamento do programa deve ser bem comunicado e
organizado para garantir a adesao e o entusiasmo dos participantes.

Acompanhamento e Avaliagdo: Controlar, trimestralmente, o progresso do programa

e fazer adaptacdes conforme necessario.

O planeamento detalhado deste programa encontra-se disponivel no Apéndice VI.

4.2.3. Agdes de melhoria recomendadas

Com base nos dados recolhidos e nas andlises realizadas, identificimos varias areas onde a organizagao

pode realizar melhorias significativas para otimizar o recrutamento e a retencao de talentos. As seguintes

recomendagbes visam reforcar as praticas de atracdo e reten¢do de colaboradores, garantindo que a

empresa continua a ser um local atrativo para trabalhar e crescer profissionalmente.
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Aumentar o Investimento no LinkedIn e Plataformas de Antncios: Para melhorar a eficacia
das campanhas de recrutamento, é essencial tornar os anincios mais apelativos e personalizados.
Isso significa adaptar as publicacées de emprego de acordo com a especificidade da oportunidade
e o perfil do publico-alvo. Com anuncios mais direcionados e estrategicamente alinhados, sera
possivel atrair candidatos mais qualificados e melhor alinhados com as necessidades da

organizagao.

Formagao da Equipa de Recrutamento: Investir em formagdo externa para a equipa de
recrutamento ¢ uma prioridade. A formacio deve focar-se em técnicas avancadas de entrevista,
na utilizagao de tecnologias inovadoras e em estratégias que melhorem a experiéncia do candidato
ao longo do processo de recrutamento. Ao capacitar a equipa com estas competéncias, sera
assegurado que o processo de selecdo é nao so eficiente, mas também positivo e envolvente para

os candidatos.

Desenvolver um Programa de Mobilidade Interna: A criacao de um programa de mobilidade
interna ¢é crucial para promover o desenvolvimento dos nossos colaboradores e manter os
talentos dentro da organizagao. Este sistema deve ser transparente e acessivel, permitindo que os
colaboradores visualizem e candidatem-se a oportunidades dentro da empresa. A implementagiao
de uma plataforma interna onde as posi¢oes abertas sao regularmente postadas contribuird para

uma maior satisfacio dos colaboradores e para a retengao de talentos.

Rever e Ajustar Politicas de Remuneracio: As politicas de remuneracao devem ser revistas
¢

periodicamente para garantir que permanecem competitivas e alinhadas com o mercado. Ajustar

estas politicas nao so ajudara a atrair novos talentos, mas também a reter os colaboradores atuais,

demonstrando que a empresa valoriza e recompensa o seu contributo de forma justa.

Promover Flexibilidade e Equilibrio Trabalho-Vida: Finalmente, é essencial promover
praticas que incentivem um equilibrio saudavel entre o trabalho e a vida pessoal dos
colaboradores. A adogdo de politicas de flexibilidade, nao s6 melhora a satisfacio e o bem-estar

dos colaboradores, mas também aumenta a produtividade e o compromisso com a organizacao.

Estas recomendagoes, quando implementadas, contribuirdo para a criagio de um ambiente de trabalho

mais dinamico, atrativo e alinhado com as melhores praticas de gestao de recursos humanos. Ao adota-

las, a organizagdo estara a dar um passo significativo rumo a exceléncia na gestdo do talento e na

constru¢ao de uma cultura organizacional forte e resiliente.
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4.3. Cronograma
Com o intuito de atingir os objetivos estabelecidos no prazo estipulado, elaborou-se um cronograma de implementag¢do que detalha os periodos
desenvolvimento e execugao das principais etapas e atividades do projeto.

Tabela 12 - Cronograma do projeto

1. Aumentar o numero das Entrevistas Presenciais

Revisio do Processo Atual: Avaliar o processo de entrevista atual e
identificar as mudangas necessarias para incorporar uma entrevista
presencial final;

Desenvolvimento de Diretrizes: Criar um conjunto de diretrizes para a
condugio da entrevista, incluindo os objetivos especificos, temas a serem
abordados e critérios de avaliagio;

Monitotizagao: Implementar o novo formato e controlar a sua eficacia,
fazendo ajustes, conforme necessario, baseado no feedback dos gestores e
candidatos.

2. Melhorar a Integragio entre Areas ‘ ‘
Desenvolvimento do Plano de Acolhimento: Estruturar um cronograma que
inclua visitas e interagoes com cada departamento;

Coordenacio com Departamentos: Trabalhar em colabora¢io com os
lideres de cada departamento para garantir que estao preparados para
receber e integrar os novos colaboradores;

Implementacio e Feedback: Lancar o novo plano de acolhimento e recolher
feedback regular dos novos colaboradores e dos departamentos envolvidos
para ajustar 0 processo.

3. Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador
Identificacdo de Touchpoints: Definir os momentos-chave do ciclo de vida do
colaborador para a avaliagio;

Desenvolvimento de Ferramentas de Avaliagao: Criar a ferramenta a utilizar
para recolher feedback dos colaboradores;

Analise e A¢io: Analisar os dados recolhidos de forma a identificar
tendéncias, problemas e oportunidades de melhoria; implementar a¢oes com
base nesse feedback.

4. Redesenhar a Entrevista de Saida ‘ ‘
Revisio do Processo Atual: Analisar o formato atual da entrevista de saida e
identificar areas que necessitam de melhorias;

Desenvolvimento de um novo formato: Criar um formato de entrevista que
inclua perguntas abertas e fechadas para explorar em profundidade os
motivos da saida;

Formagio de RH: Formar a equipa de RH para conduzir as entrevistas de
saida de forma eficaz, garantindo que recolhe informagoes valiosas enquanto
mantém uma postura profissional e empatica;

Anilise de Dados: Estabelecer um sistema para analisar regularmente os
dados recolhidos das entrevistas de saida e utilizar essas informacoes para
melhorar as a¢oes de retencio.

de
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44. Orcamento

No or¢amento estdo previstos os valores necessarios para o desenvolvimento e implementagdao das agdes identificadas, apurados com base no valor hora
médio dos elementos destacados para cada a¢do. Para aumentar o numero de entrevistas presenciais, foi envolvida a equipa de Talent Acquisition, que
desempenhara um papel crucial na operacionalizagao desta estratégia, assegurando que o processo de recrutamento se torne mais proéximo e personalizado.
Para as restantes trés acdes — melhorar a integracdo entre as diferentes areas da empresa, estabelecer fouchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador, e
redesenhar a entrevista de saida — foi designada a equipa de Business Partners, responsavel por garantir que estas iniciativas sejam eficazmente implementadas
e que promovam uma experiéncia de trabalho mais coesa e alinhada com os objetivos organizacionais.

Em todas estas a¢oes, a HR Manager desempenhou um papel central, orientando o desenho e a execugao de cada uma das estratégias, assegurando que estio
alinhadas com a visao global da empresa e que contribuem para um ambiente de trabalho mais integrado e produtivo. Além disso, a HR Manager também

garantiu que as equipas envolvidas dispdem dos recursos necessarios e que as iniciativas sao implementadas de forma harmoniosa e eficaz.

Tabela 13 - Or¢amento

Responsavel de

Horas de trabalho Orgamentos
implementagio

1. Aumentar o nimero das Entrevistas HR Manager / Talent
6 180,00 €
Presenciais Acquisition Team
. HR Manager / Business
2. Melhorar a Integragio entre Areas 30 1 090,41 €
Partners Team
3. Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de HR Manager / Business
30 1 090,41 €

vida do colaborador Partners Team

HR Manager / Business
4. Redesenhar a Entrevista de Saida 26 945,02 €
Partners Team
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Capitulo V - Execugao

Nesta fase, ¢ implementado o plano de acdo desenvolvido. As atividades sido executadas conforme

planeado, e os dados relevantes sio recolhidos continuamente de forma a acompanhar o progresso das

acoes. Esta fase é caracterizada por interven¢oes diretas através da aplicagdo das a¢Oes planeadas para

resolver o problema identificado.

5.1. Aumentar o Numero das Entrevistas Presenciais

® Objetivo: Ter a opcao que a ultima entrevista do processo de recrutamento seja realizada

presencialmente com o responsavel direto pelo cargo, para avaliar melhor a compatibilidade do

candidato com a equipa e a cultura da empresa.

* Procedimento: Integrar no processo de recrutamento e selecdo a possibilidade de o cliente

interno conduzir uma dltima entrevista presencial com o candidato. Esta entrevista sera realizada

conforme a preferéncia do cliente interno.

Figura 18 - Aumentar o Numero das Entrevistas Presenciais (As is/To be)

Processo Atual

Identificagao da necessidade de
recrutamento (cliente interno)

Aprovacio da contratacdo
(Administracio)

Definicao do perfil a contratar
(Talent Acquisition/cliente
interno)

Ativacao das fontes de
recrutamento (Talent
Acquisition)

Triagem des CV's (Talent
Acquisition)

Triagem (Talent Acquisition) -
via chamada telefénica

1* Entrevista (Talent
Acquisition) - via teams

Entrevista final (Talent
Acquisition/Cliente interno) -
via teams

Proposta a implementar

Identificacdao da necessidade de
recrutamento (cliente interno)

Aprovacio da contratacdo
(Administracao)

Definicao do perfil a contratar
(Talent Acquisition/cliente
interno)

Ativacgdo das fontes de
recrutamento (Talent
Acquisition)

Sele¢do de CV's (Talent
Acquisition)

Triagem (Talent Acquisition) -
via chamada telefénica

1* Entrevista (Talent
Acquisition) - via teams

Entrevista final (Talent
Acquisition/Cliente interno) -
via teams ou presencial
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= Método de verificagdo: contabilizar o numero de entrevistas presenciais realizadas desde
01/07/2024.
* Indicador antes de implementagdo: 0 entrevistas presenciais até 30/06/2024.

* Indicador para avaliagio do novo processo: entrevistas presenciais > 0, no periodo de

01/07/2024 a 31/08/2024.

5.2. Melhorar a Integracio entre Areas

® Objetivo: Redesenhar o plano de acolhimento para incluir uma passagem do novo colaborador
por todas as areas organizacionais, facilitando uma compreensao abrangente da empresa.

* Procedimento: Integrar no plano de acolhimento uma abordagem abrangente que oferega ao
novo colaborador a oportunidade de explorar todas as areas da empresa, proporcionando uma

visdo completa da organizagao.

Figura 19 - Melhorar a integragio nas dreas (As is/To be)

Areas atuais incluidas do Plano

. Proposta a implementar
de acolhimento P p

Recursos Humanos: apresentagao

Recursos Humanos: apresentagio da empresa.
da empresa.

Sistemas de Informacio: recolha de Sistemas de Informacio: recolha de
equipamentos. equipamentos.
O meu Departamento: formagao com O meu Departamento: formagao com o
o departamento que ira integrar. departamento que ird integrar.
A minha funcio: formacio na func¢io A minha func¢io: formacio na funcido que ird
que ird integrar. integrar.

Qualidade, Ambiente, Seguranga ¢ Departamentos relacionados: formacao
Continuidade de Negocio (QASCN): especifica com os departamentos com os quais
formacdo nos sistemas de Qualidade. ira relacionar-se no trabalho futuro.

Sustentabilidade | ESG: formagio Conhecer as Telecomunica¢oes: formacio geral

em ESG. sobre a area de telecomunicagdes.

Medicina do Trabalho: consulta de Conhecer as Energias: formagao geral sobre a

medicina do trabalho. area de energias.

Conhecer os servicos partilhados: formagao
geral sobre a area de servigos partilhados.

Qualidade, Ambiente, Seguranga ¢
Continuidade de Negocio (QASCN): formacio
nos sistemas de Qualidade.

Sustentabilidade | ESG: formagiao em ESG.

Medicina do Trabalho: consulta de medicina do
trabalho.
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Método de verificagdo: auditoria aos planos de acolhimento implementados a partir de
01/07/2024.

Indicador antes de implementagao: nao aplicavel. Sera implementado um novo modelo.
Indicador para avaliagdo do novo procedimento: 100% dos planos de acolhimento auditados

cotrespondem ao novo modelo, no petiodo de 01/07/2024 a 31/08/2024.

5.3. Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador

Objetivo: Criar momentos intermédios regulares para avaliar a integragao e satisfagao do
colaborador com a empresa.

Procedimento: No més seguinte ao colaborador completar 6 ou 12 meses de antiguidade, o HR
Business Partner, deve realizar a entrevista (touchpoint). O Touchpoint deve suceder,
preferencialmente, em regime presencial. No entanto, se nao for possivel, podera ser garantida
via telefone ou teams.

Instrumento: O instrumento utilizado sera um Microsoft Forms, permitindo sistematizar o
registo das entrevistas (Touchpoints) e facilitar a analise subsequente dos dados recolhidos
(Apéndice VII).

Método de verificagio: auditoria as entrevistas (Touchpoints) implementados a partir de
01/07/2024.

Indicador antes de implementagao: nio aplicavel. Sera implementado um novo modelo.
Indicador para avaliagio do novo procedimento: Taxa de participagdo superior a 80%:

Percentagem de tfouchpoints realizados em relacio aos planeados, no petiodo de 01/07/2024 a

31/08/2024.

5.4. Redesenhar a Entrevista de Saida

Objetivo: Aperfeicoar o processo de entrevista de saida para recolher informagdes mais
detalhadas e sistematicas sobre os motivos pelos quais os colaboradores deixam a empresa.

Procedimento: Em caso de rescisio, o HR Business Partner, deve realizar a entrevista de saida
ao colaborador. A entrevista de saida deve suceder, preferencialmente, em regime presencial. No

entanto, se nao for possivel, podera ser garantida via telefone.
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Figura 20 - Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de vida (As is/To be)

Questionario de saida utilizado até .
Proposta a implementar

30/06/2024
Registo em excel Registo em formulario (online)
Dados quantitativos Dados quantitativos e qualitativos

Instrumento: O instrumento utilizado sera um Microsoft Forms, permitindo sistematizar o
registo das entrevistas de saida e facilitar a analise subsequente dos dados recolhidos (Apéndice
VIII).
Método de verificagdo: auditoria as entrevistas de saida efetuadas desde 01/07/2024.
Indicador antes de implementagao: nio aplicavel. Sera implementado um novo modelo.
Indicador para avaliagdo do novo procedimento:

o 100% das entrevistas auditadas correspondem ao novo modelo, no periodo de

01/07/2024 a 31/08/2024.
o 90% das rescisdes foram alvo de entrevista de saida, no petriodo de 01/07/2024 a

31/08/2024.
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Capitulo VI — Monitorizagao e controlo
Esta fase envolve a recolha de dados, a analise dos resultados e a verificacio da conformidade com os

objetivos estabelecidos. A observagdo permite avaliar a eficacia das agdes implementadas.

Monitorizar e controlar o projeto é vital para o sucesso do mesmo. Esta fase envolve a avaliagio continua
do desempenho do projeto em relagao ao plano estabelecido anteriormente. Nesta fase, sao efetuadas as
devidas adaptagdes de acordo com os desvios ou problemas que vao surgindo. Esta fase garante que o

projeto se mantém no ambito, cronograma e or¢amento previstos (Cierco et al., 2012).

Para a fase de Atracdo e Recrutamento, a acao identificada foi Aumentar o Numero das Entrevistas
Presenciais, com o objetivo de incrementar a interagdo direta com os candidatos. Antes da
implementagdo, nao havia registo de entrevistas presenciais, mas apos a introdugao desta acao, foram

contabilizadas dez entrevistas presenciais no petiodo de 01/07/2024 a 31/08/2024.

Na fase de Acolhimento, a agao Melhorar a Integragdo entre Areas focou-se na auditoria dos planos de
acolhimento, com o intuito de assegurar que todos os novos colaboradores tivessem uma introdugao
consistente e abrangente as diferentes areas da empresa. O resultado foi totalmente positivo, com 100%

dos planos auditados a cumprirem o novo modelo implementado.

Em relagao ao Desenvolvimento, a agao Estabelecer Touchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador
foi avaliada através da realizacao de auditorias as entrevistas (fouchpoints) planeadas. No entanto, este
indicador enfrentou alguns desafios, alcancando uma taxa de participagao de 41% na avaliagao final,

evidenciando dificuldades na implementagao plena desta agao.

Finalmente, na fase de Desvinculagio (Happyleavers), a agio Redesenhar a Entrevista de Saida visou
garantir que as entrevistas de saida seguissem um novo modelo mais eficaz. A auditoria revelou que 100%
das entrevistas realizadas ap6s a implementagao corresponderam ao novo modelo. No entanto, apenas
81% das rescisoes foram alvo de entrevista de saida, um aumento em relacdo a avaliacio intermédia, mas

ainda abaixo da meta inicialmente estabelecida de 90%.
Os resultados detalhados na tabela 21, oferecem uma visiao clara do impacto das a¢des de melhoria

implementadas e sublinham a importancia de uma monitorizag¢ao continua para garantir que as praticas

de gestdao de recursos humanos estao alinhadas com os objetivos estratégicos da organizagao.
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Figura 21 - Resultados

Resultado pos-

Acoes de Indicador implementacio
Ambli)i ;(13 oCEirllfloyee melhoria Indicador Indicador (bd Avaliagao Avaliacao
y implementadas = Método de verificagido (Antes de im lc?n Ontgp(;s- intermédia final
implementagio) plementagdo) (31.07.2024)  (31.08.2024)
Aumentar o Contabilizar o nimero de . . -
Atragio / Numero das entrevistas presenciais U entrevistas entrevistas presenciais > 0, no
) . presenciais até petiodo de 01/07/2024 a 2 10
Recrutamento Entrevistas realizadas desde 30/06,/2024 31/08,/2024
Presenciais 01/07/2024. ’
Melhorar a Auditoria aos planos de 100% dos planos de acolhimento
Acolhimento Integracdo entre . acolhimento . N/A auditados corresp on<}iem a0 fove 100% 100%
Areas implementados a partir de modelo, no perfodo de
01/07/2024. 01/07/2024 a 31/08/2024.
Estabelecer Auditoria as entrevistas Taxa de participacio superiora
Tonchboints 20 1 Tonchboint 80%: Percentagem de fouchpoints
Desenvolvimento OUCrpomt a0 T00gO (Toucspoints) . N/A realizados em relagao aos 30% 41%
do ciclo de vida do = implementados a partir de plancados, no perfodo de
colaborador 01/07/2024. 01,/07/2024 a 31/08/2024.
100% das entrevistas auditadas
correspondem ao novo modelo, o o
Desvinculacio/ Red har auditoria as entrevistas de N/A no petiodo de 01/07/2024 a 100% 100%
I—eIZ C{:} :3:; Entrz fstzn deaszi N saida efetuadas desde 31/08/2024.
PPy VIS 01/07/2024 o 90% das rescisoes foram alvo
N/A de entrevista de saida, no petriodo 73% 81%
de 01/07/2024 a 31/08/2024.
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Capitulo VII - Encerramento

Ap6s a recolha de dados final, apds a execugao do projeto, realiza-se uma analise critica dos resultados
obtidos. O que se pretende nesta fase é refletir sobre o que funcionou, o que nao funcionou e qual o
motivo de nao ter funcionado. Esta fase é essencial para a aprendizagem continua e para a identificagio

de melhorias futuras.

A fase de encerramento marca a conclusao do projeto, o que envolve a finalizagao de todas as atividades,

a avaliagao do sucesso do projeto e documentar as licdes aprendidas (Cierco et al., 2012).

Na analise detalhada dos resultados obtidos com a implementagao das a¢oes de melhoria, verificamos
que, apesar dos esforcos e progressos consideraveis em varias areas, alguns desafios operacionais

impediram o cumprimento integral dos indicadores previamente estabelecidos.

A primeira a¢ao de melhoria, que visava aumentar o numero de entrevistas presenciais, apresentou
resultados mistos. Inicialmente, até ao final de julho, apenas foram realizadas duas entrevistas presenciais,
o que indicava uma inércia inicial na implementacao desta mudanga. No entanto, até ao final de agosto,
foram realizadas dez entrevistas presenciais, o que, embora nio cumpra totalmente o objetivo de
aumentar significativamente este numero, representa uma evolugao face a situagdo anterior em que nao
se realizavam entrevistas presenciais. Este pequeno aumento sugere que a equipa de Talent Acquisition
comegou a integrar esta pratica no processo de recrutamento, mas ainda existe um longo caminho a
percorrer para que as entrevistas presenciais se tornem uma norma, especialmente na fase final do

processo de selecio.

No que concerne a melhoria da integragdo entre areas, os resultados foram bastante positivos. A
auditoria realizada aos planos de acolhimento implementados ap6s 1 de julho de 2024 revelou que 100%
dos planos auditados estavam em conformidade com o novo modelo. Este indicador confirma que a
reformula¢ao do plano de acolhimento, com o objetivo de proporcionar uma visao 360° da organizagao
aos novos colaboradores, foi plenamente alcancada. Este resultado é particularmente importante, pois
demonstra que os novos colaboradores estdo a ser integrados de uma forma mais holistica, conhecendo
todas as areas da empresa, o que pode facilitar a sua adaptagao e o entendimento do seu papel dentro da

organizagao.

A implementagido dos touchpoints ao longo do ciclo de vida do colaborador revelou-se mais
desafiante do que inicialmente previsto. O indicador estabelecido previa uma taxa de participagao
superior a 80% nos fouchpoints planeados. No entanto, apenas 41% dos touchpoints foram realizados até ao
final de agosto. Esta baixa taxa de realizacio deve-se, em grande parte, ao periodo de férias dos

colaboradores e a consequente dificuldade em agendar reunides nos meses de verao, particularmente em
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julho e agosto. Embora o resultado seja abaixo do esperado, houve uma melhoria entre a avaliagdo
intermédia, que apontava para 30%, e a avaliacdo final de 41%, o que sugere que, com a normaliza¢ao
dos horarios de trabalho apés o verdo, a realizagdo destes zouchpoints podera aumentar. Este resultado
sublinha a necessidade de planear estas acdes em periodos menos afetados por auséncias prolongadas,
ou de encontrar formas alternativas de garantir que estes momentos de avaliagio nao sejam adiados ou

cancelados.

Quanto ao redesenho das entrevistas de saida, a auditoria revelou que 100% das entrevistas realizadas
a partir de 1 de julho de 2024 estavam em conformidade com o novo modelo. Este resultado indica que
a nova abordagem foi bem integrada e implementada. No entanto, o indicador estabelecido, que previa
que 90% das rescisGes fossem alvo de uma entrevista de saida, ndo foi totalmente cumprido, com uma
taxa de 81% alcangada. Este desvio deve-se ao facto de trés das 16 saidas registadas terem sido abandonos
do posto de trabalho, situagdes em que a realizacio de uma entrevista de saida se tornou inviavel. Embora
o indicador nao tenha sido atingido na sua totalidade, a taxa de 81% ainda representa um esforco
significativo e um bom nivel de cumprimento, especialmente considerando as limitagoes praticas

encontradas.

Como nota final, para garantir o sucesso continuado e o aperfeicoamento continuo, ¢ essencial
implementar as recomendagdes apresentadas, como o Aumento do Investimento no Linkedln e em
Plataformas de Anuincios, a Formagao da Equipa de Recrutamento, o Desenvolvimento de um Programa
de Mobilidade Interna, a Revisdo e Ajuste das Politicas de Remunera¢ao e a Promogao da Flexibilidade
e Equilibrio Trabalho-Vida. A adocio destas praticas permitira que a organizac¢ao nao sé alcance melhores
resultados nos indicadores de recrutamento e reten¢ao, como também fortalega a sua posi¢ao como um

empregador de referéncia, capaz de atrair e reter os melhores talentos do mercado.
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Conclusées
O projeto teve como objetivo principal melhorar a prestagio de servigo ao cliente interno na area de

Talent Acquisition, alinhando o processo de Recrutamento & Selecio (R&S) com as expectativas dos
clientes internos e as necessidades estratégicas da organizagao. Para alcangar este objetivo, foi utilizada a
metodologia PMBOK, que orientou as varias fases de desenvolvimento do projeto: iniciagao,
planeamento, execu¢do, monitorizagdo e controlo, e encerramento. Cada uma dessas fases foi
fundamental para garantir uma abordagem estruturada e orientada por resultados.
Na fase de iniciagdo, foi realizada a caracterizacio detalhada do pedido do cliente, identificando as
necessidades e expectativas relacionadas com o processo de R&S. Também se efetuou uma andlise
preliminar do contexto organizacional e das praticas existentes na area de Talent Acquisition. Este
diagnostico inicial foi crucial para definir as metas e indicadores a serem melhorados ao longo do projeto.
A fase de planeamento envolveu a elaboragdo do plano de agao, com a defini¢ao das cinco principais
fases e dos recursos necessarios para a implementagao das melhorias propostas. Nesta fase, também se
detalharam os cronogramas e os indicadores de desempenho que serviriam de referéncia para a avaliagao
dos resultados.
Durante a fase de execugao, foram implementadas as a¢des propostas, entre as quais se destacam:
e Aumentar o nimero de entrevistas presenciais, visando uma maior proximidade e eficicia na
avaliacao de candidatos.
¢ Melhorar a integragdo entre areas através de planos de acolhimento mais estruturados,
garantindo uma adaptag¢ao mais eficiente dos novos colaboradores.
o Estabelecer touchpoints para acompanhar o percurso dos colaboradores ao longo do seu ciclo
de vida na empresa.
e Redesenhar a entrevista de saida, para obter feedback mais detalhado dos colaboradores que
saem, permitindo identificar pontos de melhoria da organizacao.
Na fase de monitorizagdo e controlo, foram avaliados os resultados das agoes implementadas,
comparando os indicadores antes e ap6s a execugao do projeto. Esta fase permitiu ajustar algumas das
estratégias em funcao dos resultados obtidos nas avaliagdes intermédias. Por exemplo, embora as
entrevistas presenciais tenham aumentado, verificou-se que os fouchpoints ficaram aquém do esperado
devido a limitacGes sazonais como as férias dos colaboradores. Os tresultados, no entanto, mostraram
uma melhoria significativa em areas como a integragdo dos novos colaboradores e a satisfacao geral dos
clientes internos.
Finalmente, a fase de encerramento focou-se na consolidacio dos resultados e na analise das licoes
aprendidas. Entre os bons resultados obtidos, destacam-se:
e A melhoria na qualidade das entrevistas de saida, que passou a fornecer zsights mais relevantes

para ajustar as praticas de R&S.
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e O aumento da proximidade com os candidatos, através das entrevistas presenciais.

e A integragao mais eficaz dos novos colaboradores, com planos de acolhimento adaptados.
As ligdes aprendidas ao longo do projeto incluem a necessidade de planeamento ajustado as flutuagoes
sazonais, como as férias de verao, que impactaram a realizacao dos zouchpoints. Além disso, a formagao
continua da equipa de recrutamento foi refor¢ada como uma estratégia essencial para manter a qualidade
do processo de R&S ao longo do tempo.
Em suma, o projeto permitiu nao s6 a melhoria dos processos de R&S da organiza¢ao, mas também uma
melhor adequacio das praticas de Talent Acquisition as necessidades dos clientes internos. Através da
metodologia PMBOXK, foi possivel garantir um desenvolvimento estruturado e orientado por resultados,

promovendo uma visao integrada e estratégica do recrutamento e selecio dentro da empresa.
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Apéndices

Apéndices I — Questionario-inicial (colaboradores)

Z1D624, 1518 Feethack sobre o Fabalho da equipa de Talen Aoquisiion: A s opino conta

Feedback sobre o trabalho da equipa de
Talent Acquisition: A sua opinido conta

Prezado/a Colaborador/a da Proef,

A sua participagio é essencial!

Estamos a realizar este questiongrio para conhecer a sua opinido sobre os

servigos da equipa de Talent Acquisition. Queremos saber a sua opinio sobre a eficécia
doa

processos que implementamos e identificar dreas de melhoria, bem como reconhecer
boas préticas que devemn ser mantidas.

As respostas serdo fratadas de
forma confidencial e andnima.

Muito obrigada pela sua colaboragio.

Atenciosamente,

Ana Luiza Flores
HR Development Manager

# el irates reaminen I'! [T

Identificacao

hitpe: focs. foghe. comAemas i HT UsZZp22 ML yONCTosiHaaPansyTLELMyshEldR




Z1D&"2d, 1518

Feodhack sobre o rabal da equipa de Taken Acquisiion: A sea opinio conta

CQual a sua idade?

Mark only one oval.

{:} 25 amos ou inferior a 25 anos
{_)Entre 26 e 30 anos
(__VEntre 31 e 40 anos
{__VEnire 41 e 50 anos

() Superior a 51

Em que ano comegou a lrabalhar na Proef? *

Crual a sua fungio atual? *

Em que drea trabalha?

Mark only one oval,

'i:} Telecomunicaches

() Energia

Qual o sau nivel funcional?

Mark only one oval.

-

 Esoi
__yBs02
[ JES03
)y epSD4
__)Bs0S

hifps: fooes googhe. comfloms/s i HT UsZZp22 ML yONCTosiHaalPamsyTLEUMyshEledi
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2108724, 1518 Fisdhack sobie o Pabalhd da squips o Takem Aoqusibon: A s opinio o

Feedback sobre os processos de TA

6. Aemprasa uliliza os sequintes canais de recrulamenta. Par favor, indique ofs)
que utilizou na sua candidatura.

Check ail that apply.

[ Linkedin

|:| Facabook

[] Plataformas de anincios
[] consultoras

[] Mobilidade interna

7. Qual a sua opini@o sobre o sile da empresa? *

Mark only one oval.

T T

") M&0 o conhago

") Consulto raramenta

") Conaulto com regularidade

) Consufto diariaments

Recrutamento

B. Aemprasa utiliza os sequintes canais de recrutamenta. Por favor, selecione os
canais que considera mais adequados.

Check all that apply.

[ ] Linkedin

[] Facebook

|:| Plataformas de andncios

|:| Consultoras
[ mobilidade interna

hitps: (oS googhe. comoms/ S pHTUSZZR22 ML _yONCTosiHaadFarmsy TLBUMyshEledi

*

*
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Z1D&24, 1518 Fsidhack sobie o rabales da equipa e Tabken Acquisiton: & ssa opnilo oonts
9. Senle que durante o processo de recrulamento @ sedecio Ihe fol ransmitida a
informagao necessana sobre a fungdo que vina a desempanhar?

Mavrk only one oval.

__)sim

J MEo

() Sem opinigio

10. Como avaliaria a sua experiéncia durante o processo de recrutamenta @
selecia? Classifique de 1 (muilo negativa) a 4 (muilo positiva)

Mark ondy one ovad.

it Muita positiva

Acolhimeanto

11. Classifique o seu processo de acolhimento de 1 a 4, sendo 1 (nada adequado) *

e 4 (muito adequadao) ou 5 (sem opinido).
Mark anly one oval

11 - Mada adequado

[ 12 -Pouco adequado

)3 - Adequado

14 - Muito sdequado

() 5-Sem opinido

hilps: oS, googhe. comfloms/a HT UsZZp22 Ly ONC Taw HaalPamsy TLEUyshEledi

L

L
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210824, 1518

12, Qual a sua opinido relativamente a sua integragio na organizacio?
Funcionamento
13,  Como lem sido a sua experi@ncia em relag3o & forma como a empresa
funciona?
Por favor, indigue sendo 1 (muilo negativa) e 4 (muito positiva).
Mark only one oval.
1 2 3 4
Muit ) O 00 00 Muito positiva
14. Como avalia a disponibilizacdo dos equipamentos necessarics para realizar as *

15,  Qual a sua opinifo sobre a valorizagio e reconhecimento do seu trabalho por  *

Foethack sobre o Fabals da equipa S Talnt Acquisiton: & S opnBo o

suas fungbes de forma adequada?

parte da empresa?

hifps: (oot reoghe comAomsia S HT USZZp2? ML yONC Tow HaalPamsyTLEUMybhEledit
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21DE24, 1518 Fosdhack sobhe o Fabals da equipa g Takem Aoquisition: A s opinio contas

16. Indique os falores que mais contribuem para a sua satisfacdo com o sau
trabalho & a empresa (entre 1 a 3).

17.  Indique os principais desafios que enfrenta na sua fungdo atual ou na empresa *
{entre 1 a 3).

Desanveolvimento

18. Com que regularidade recebs feedback sobre o seu desempenho por parte da *
sua chefia?

Mark only one oval.

[:::] Diariamente

I::] Semanalmente

[::] Mensalmente (todos os meses)

[::] Trimestralmente (3 cu 4 vezes por ano)

l:::] Semestralmente (2x por ang)
f:) Anualmente (1x por ano)

s (s Googhe com M pHTUSZ Zp22 ML_yONCTisiHaaZParmsy TLBUMyshElsdR
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D84, 1518 Feodhack sobne o Fabalhd da equipa o Taksm Acquisibon: A s opinido conta

19. O feedback que recebe da sua chefia:

Mark only one oval.

() E insuficiente, gostaria de receber mais
[::) E suficiente
[:::I Recebo mais do que gostaria

Desenvolvimenta

20.  Quais as melodologias que considera mais adequadas para desenvolveras  *
slias compeléncias?

Check all that apply

l: FormagEo em sala

[] FormagBo "on the job"
E Programas de mentoria
[ Workshops

[ conferénciaz

[] other.

21. Na sua opiniSo, a empresa promove oporiunidades inlernas de mobilidade? *
Mark only one oval
() &im
U

[} Sam opini&o

22,  Como lem sido a sua evolucdo profissional desde que integrou esla empresa’? *

hifps: Bkt Qrogle comlomsia S HT USZZp22 ML pONC TosHaalPamsyTLEUMybhEldi
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1A, 1518 Foechack sobre o Fabalhe da equipa de Takent Acquisition: & S opnio conts

Feedback

23, Que conselhos daria a alguém que acabou de integrar a empresa? *

24. O gue considera importante questionar na entrevista de saida quando um
colaborador rescinde com a empresa?

Happyleavers

25. Recomendaria aos seus amigos e familiares trabalhar na Proef? =
1{mem pensar) a 10 (recomendaria completamenta)

Mark only one oval

T s T P W —, .
) Recomendaria completamente

This comtent is nefther created nor endarsed by Google.

Google Forms

hifps: (oot ooghe com Ao/ E i HTLSZZp22 U _yONC TosHaadParsy TLBUMyshEled i
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Apéndice II — Questionario-inicial (responsaveis)

2110624, 15:53 Ftthack sobre o Fabal da equipa b Taben Aoquisition: & s opiniko oo

Feedback sobre o trabalho da equipa de
Talent Acquisition: A sua opiniao conta

Prezado/a Colaborador/a da Proef,

A sua participagio & essenciall

Estamos a realizar este guestionério para conhecer a sua opinido sobre os

servigos da equipa de Talent Acquisition. Queremos saber a sua opinido sobre a eficécia
dos

processos que implementamos e identificar dress de melhoria, bem como reconhecer
boas préticas que devemn ser mantidas.

As respostas serdo tratadas de
forma confidencial e antnima.

Agradecemos muito a sua colaboragBol

Atenciosaments,

Ana Luisa Flores
HR Development Manager

* Inddirates remuired questinn

ldentificacao

s Bboecs ooy b com Aoms & 1 2P HYThFR_TEnBLTOWNOmIT Y SWVZTS 30b Lz Ped ggiTevadadit
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Z1D824, 1553 Feodback sobhe o Fabalh da equipa do Takem ACquisilon: A sl opineo conta

1. Qual a sua idadea?
Mark only ane oval.

C' 25 amoz ou inferior a 25 anos
() Entre 26 e 30 anos

() Enire 31 e 40 anos

() Enmire 41 50 anos

() Superiora 51

2. Em que ano comecou a trabalhar na Proef?

3. Qual a sua fungio alual?

Em que drea trabalha?

Mark only ane oval.

'i:;' Telecomunicagbes

() Energia

s oo ook comicmma’d 1 2P HYTFR_TEnBLTOMWOmEY VTS 3db LI Ped goiTEadedit
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Z1DE24, 1553 Fobiback sobne o abale da squipa oo Talem Acquisiion: & ssa opindo conta

5. Qual o seu nivel funcional?

Mark only one oval.
() M
MMz
MMz
M

) TMz

s

6. Quanias passoas reportam a si direlamenta? *

Feadback sobre os processos de TA

7. Sabendo gue a Proef usa varios canais de informacdo (site, LinkedIn,...), como  *
avalia o processo de atracdo de candidalos para os processos de recrulamento
e selegio da sua equipa? Sendo 1 (pouco adequada) e 4 (muito adequada).

Mark only ane oval.
)1 - Mada adequada
()% -Pouco edequado
() 5-Adequado

) 4 - Muito adequads

Recrutamento

s s k. comAema S 2P HYThFR_TEnBLTOAW Iy EVZTS 30h U Ped poiTEMadadit
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2104824, 1553 Foeddhack sobie o Fabalhd da squipa & Takem Aoquisibon: A s opnlo oonts

B.  Aempresa uliliza os sequintes canais de recrutamento. Por favor, selacione os
canais que considera mais adequados.

Check ail that apply.

[ Linked

[ Facebook

|:| Plataformas de andncios

|:| Consultoras
|:| Mobilidade interna

9. Como avalia o processo de recrulamento & selecio de noves colaboradores
para a sua equipa?
Por favor, indique sendo 1 (muito negativo) e 4 (muito positive).

Mark only one oval.

Acolhimento

10. Qual a sua opinido sobre o acolhiments dos noves colaboradores? *

Funcionamento

hifps: (oot googhe. com o & P HYTFR_TEnBLTOWOmZYEVEE3shLin PedggiTekedt
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D&M, 1553 Fosdback sobre o irabal da equipa de Taleni Aoquision: A sua opinllo conta

11.  Indique medidas que considera imporlanies para a retencdo de lalenlos (até  *
3L
Desenvolvimento

12.  Com que regularidade da feedback acs membros da sua equipa sobre o seu *
desampenha?

Mark anly one oval.

() Diariamente

C:l Semanalmente

f,::] Mensalmente (lodos os meses)

[:I Trimestralmente (3 ou 4 vezes por ano)
E:I Semestralmente (Zx por ana)

r::I Anualmente (1x por ana)

Feadback

13. Qual a sua opinido sobre o processo de offboarding dos colaboradores que *

saem da empresa? Por favor, indique sendo 1 (nada adequado) e 4 (mivito
adequada).

Mark only one aval

1 2 3 4

1-0 0 C 30 0 4- Muito adequado

hifps: (oot googhe. comims S 3P HYMFR_TEnLTOWOmZYEVETS Al PedggiTeNedt



Z1DE24, 1553 Fobdhack obne o Tabalhs da equips G Takm Acquisilon: A sss opindo oonts

14. MNa sua opinifio, a generalidade dos colaboradores que saem da empresa por
MNOSSA inicialiva recomendariam a Proef como boa empresa para trabalhar?

Mark only one oval.

M&o | YO0 YO0 ! Recomendariam certamente

This comtent is neither created nor endarsed by Google.

Google Forms

hifps: (oot freoghe. comlomsiE P HYTFR_TENBLTOWONZY SIS PedggiTeveiedt
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Apéndice IIT — Questionario-final (colaboradores)

Feedback sobre o trabalho da equipa de
Talent Acquisition: A sua opiniao conta

Prezado/a Colaborador/a da Proef,

A sua participagio & essencial!

Estamos a reslizar este questionério para conhecer a sua opinido sobre os

servigos da equipa de Talent Acquisition. Queremos saber a sua opinido sobre a eficécia
dos

processos que implementamos e identificar dreas de melhoria, bem comao reconhecer
boas préticas que devemn ser mantidas.

As respostas serdo tratadas de
forma confidencial e andnima.

Muito obrigada pela sua colaboragio.

Atenciosaments,

Recursocs Humanos

# ndicotos rameurad ausactinn

ldentificacao



1. Qual a sua idade? *
Mark only one oval.
() 25 anos ou inferior a 25 anos
() Entre 26 e 30 anos
(:' Entre 31 e 40 anos
() Entre 41 e 50 anos
(___) Superior a 51

2. Em que ano comecou a trabalhar na Proef? *

Em que &rea trabatha?

Mark only one oval.

C7 Telecomunicagbes

() Energia

4. Qual o seu nivel funcional? *
Mark only one oval.
(___ BSO1
() Bso2
(D Bso3
~ BSO4
BSOS

Feedback sobre os processos de TA



5 Aempresa uliliza os seguintes canais de recrulamento. Por favor, indique ofs)
que utilizou na sua candidalura,

Check ail that apply.

[] Linkedin

[ Faceboaok

I:‘ Plataformas de andncios
|:| Consultoras

|:| Mobilidade interna

6. Qual a sua opinido sobre o sile da empresa? *

Mark only one oval.

{:' MNEo o conhego

() consulta raramenta

'::: Consulto com regularidade
() Consulto diariamente

Recrutamento

7. Aempresa uliliza os seguintes canais de recrutamento. Por favor, selecione os

canais que considera mais adequados.
Check ail that apply.

[] Linkedin

|:| Facebook

|:| Plataformas de andncios

[ | consultoras
[ Mobilidade interna
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8. Senle que durante o processs de recrulamento @ selecio lhe foi ransmitidaa  *
informacio necessaria sobre a fungdo que vina a desempenhar?

Mavrk only one oval.

9. Como avaliaria a sua experiéneia durante o processo de recrulamento & *
salacdo? Classifique de 1 (muilo negativa) a 4 (muilo positiva)

Mark only one oval.

12 3 4
Muit Muito positiva
Acolhimento
10. Classifique o seu processo de acolhimento de 1 a 4, sendo 1 *
. - G} Diropedown
{nada adequada) e 4 (muito adequada) ou 5 (sem opinido).
Mark only one oval.

11 - Nade adequado
() 2 - Pouco adequado
13- Adequado

() 4 - Muito adequado
() 5-Sem opiniéo



Qual a sua opinido relalivamente & sua inlegracio na organizacia? *

Funcionamento
12.  Coma lem sido a sua experi@ncia em relacdo & forma como a empresa *
funciona?

13.

Por favor, indigue sendo 1 {muilo negativa) e 4 (muito positiva).

Mark only one oval.

Classifique a disponibilizag@o dos equipamentos necessanos =
para realizar as suas fungdes de forma adeguada de 1a 4,

sendo 1 (nada adequado) e 4 (muilo adequado) ou 5 [sem
opinido).

(=) Dropdown

Mark anly one oval

(11 - Muite negativa
[::) 2 - Pouco sdequada
() 3- Adequada

() 4 - Muito adequada
() 5. Sem opinido
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14. Classifique a valorizacio e reconhecimento do seu trabalho por =
parte da empresa de 1 a 4, sendo 1 (nada adequado) e 4 (muito @ Dropdown
adequada) ou 5 (sem opinido).

Mark anly one oval.

)1 - Muito negativa
[ 12-Pouco adequada
()3 Adequada

() 4 - Muito adequada
() 5 - Sem apiniio

15.  Indique os falores que mais contribuem para a sua satisfacio com o seu *
trabalho & a emprasa (entre 1 a 3).

16. Indique os principais desafios gue enfrenta na sua funcdo atual ou na empresa *
{entre 1 a 3 desafios).
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17.  Com que regularidade recabe feadback sobre o seu desempenho por parte da *

sua chefia?

Mark only one oval

':3 Diariaments

':3 Semanalmente

f: Mensalmente (todos os meses)

f: Trimestralmente (3 ou 4 vezes por amo)
() Semestralmente {2x por ana)

() Anualmente (1x por ana)

18. O feadback que recebe da sua chefia:
Mark only one oval

L) E insuficiente, gostaria de receber mais
) E suficiente
. ) Recebo mais do que gostaria

Desenvolvimenlo

19.  Quais as melodologias que considera mais adequadas para desenvalver as
suas competéncias?

Check all that agply.

[ "] Formagso em sala

[] Formag&o "on the job”
l: Programas de mentoria
[ workshops

[ ] conferéncias

[ other:

#
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20. Ma sua opiniSo, a empresa promove aporiunidades inlernas de mobilidade? *
Mark only one oval.
() sim
() Néo

() Sem opinifo

21. Como lem sido a sua evolugio profissional desde que integrou esta empresa? *

Feedback

22, Que conselhos daria a alguém que acabou de integrar a empresa? *

23. O gue considera importante questionar na entrevista de saida quando um *

colaborador rescinde com a empresa?

Happyleavers

24. Recomendaria a0s saus amigos & familiares trabalhar na Proef? *

1inem pansar) a 10 (recomendaria complelamenta)

Mark only one oval.

1 2 3 4 5 6 7 B 9% 710

Merm( O 00 (0 ) 1 0 i ) Recomendaria completamente
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Apéndice IIT — Questionario-final (responsaveis)

Feedback sobre o trabalho da equipa de
Talent Acquisition: A sua opiniao conta

Prezado/a Colaborador/a da Proef,

A sua participagdo & essenciall

Estamos a realizar este guestionario para conhecer a sua opiniéo sobre os

servigos de equipa de Talent Acquisition. Queremos saber & sua opinido sobre a eficécia
dos

processos que implementamos e identificar dreas de melhoria, bem comao reconhecer
boas praticas que devemn ser mantidas.

As respostas serdo tratadas de
forma confidencial e andnima.

Agradecemos muito a sua colaboragBol
Atenciozamente,
Recurzes Humanos

® i ates renuinen I'! estinm

Identificagio



Qual a sua idada? *

Mavk only one oval.

l::::' 25 anos ou inferior a 25 anos
() Entre 26 e 30 anos

() Entre 31 e 40 anos

() Entre 41 e 50 anos

() Superior a 51

Em que ano comegou a trabalhar na Proef? *

Qual a sua fungao atual? *

Em que drea trabalha?
Mavrk only one oval.

(.: Telecomunicagbes

() Energia
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5. Qual o seu nivel funcienal? *

Mark only one oval.
) M
_namaz
i inama
O™
Tz

—

/&

6. {uanlas pessoas reportam a si diretamente? *

Mark only one oval.

R Y

") Igual ou inferior a 10 elementos

-

) Entre 11 & 20 elementos

") Entre 21 & 49 alementos

") Superior & 50 glementos

Feedback sobre os processos de TA

7. Sabendo gue a Proefl usa varios canais de informacao (sita, =
Linkedin,...), como avalia o processo de atragdo de candidalos
para os processos de recrulamento & selecio da sua equipa?
Sende 1 (pouco adequado) e 4 (muito adequada).

(=) Dropdown

Mark only one oval.

1 -Meda adequado

-

()2 - Pouco adequado

s

L_-: 3 - Adequado
) 4 - Muito adequado

Recrutamanto
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a.

Aempresa uliliza os seguintes canais de recrulamento. Por favor, selecione as  *

canais que considera mais adequados.
Check all that apply.

[ Linkedi

[ ] Facebook

["] Plataformas de andncios
|:| Consultoras
D Mobilidade interna

Como avalia o processo de recrutamento e selecio de novos colaboradores
para a sua equipa?

Par favor, indique sendo 1 (muito negativo) e 4 (muito positive).

Mark only one oval.

10. Mo seguimento da questSo anlerior, quais as suas sugesifes para malhorare  *
processo de recrutameanto & selecao?
Acolhimento

Qual a sua opinido sobre o acolhimenio dos novos colaboradores? *

&
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Funcionamento

12.  Indique medidas que consilera importantes para a retengao de talentos *
Check all that apply

E Formag3o e desenvolvimento de competéncias
[:j Mentoria

D Politica de remuneracgdo

[ Equilibrio da vida profissional e pessoal

| ] Acompanhamento o colaborador

Desenvolvimento

13. Com que regularidade da feedback acs membros da sua equipa sobre o seu
desempenho?

Mark only one oval.

() Diariamente

() Semanalmente

() Mensalmente (todos os meses)

() Trimestralmente (3 ou 4 vezes por ano)
() Semestralmente (2x por ano)

Q Anualmente (1x por ano)

Feedback

14. Qual a sua opinido sobre o processo de offboarding dos colaboradores que
saem da empresa? Por favor, indique sendo 1 (nada adequado) e 4 (muito
adequado).

Mark only one oval

15. Na sua opinifo, a generalidade dos colaboradores que saem da empresa por  *
NOSSA inicialiva recomendariam a Proel como boa empresa para trabalhar?

Mark only one oval.

Mo ) C 0 0 (0 O3 3 i) Recomendariam certamente

This comtent is neither created nor endarsed by Google.

Google Forms
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Apéndice V - Analise de dados

Questionario - Colaboradores

A maior parte dos colaboradores que responderam ao questionario, 45,45%, encontra-se na faixa etaria
entre os 31 e 40 anos. A menor representacao ¢ dos colaboradores com 25 anos ou menos, que
representam 9,09% do total.

Apesar da percentagem de resposta dos colaboradores nio ser elevada, a proporcao de trabalhadores

entre os 31-40 corresponde a faixa etaria mais representativa da for¢a de trabalho na empresa (Figura 16).

Figura 22 - Faixa etdria

/\

16%

@ 25 anos ou inferi Entre 26 e 30 ano @ Entre 31 e 40 ano

E Entre 41 e 50 ano @ Superior a 51

A maior parte das respostas (70% ) sao de colaboradores da area de telecomunicagdes e apenas 30%

correspondem a area de Energia (figira 17).

Figura 23 - Area

= Energia

s TelecomunicacOes

A abrangéncia de feedback foi bastante equitativa uma vez que a percentagem e feedback, por nivel
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funcional, foi bastante similat.
Os niveis com menos adesdo correspondem ao nivel superior (BSO5) e inferior (BSO1), situando-se
ambos em 13%. Por outro lado, os niveis BSO2, BSO3 e BSO4 tém adesio de resposta igual ou superior

a 20% (figura 18).

Figura 24 - Nivel funcional

= BSO1
= BSO2
BSO3
BSO4
= BSO5

O feedback sobre os canais de recrutamento utilizados no recrutamento do préprio colaborador, refere
que as plataformas de anincios sdo a principal fonte de recrutamento, seguidas pela Mobilidade interna.
Estas duas fontes combinadas cobrem uma larga maioria das preferéncias dos colaboradores, destacando-
se significativamente em comparagdio com outras fontes. O Linkedln também tem uma presenga
relevante, mas as combinacdes de diferentes fontes de recrutamento sio menos comuns.

Em detalhe, as plataformas de anuncios sao a fonte mais mencionada (41,6%). Por outro lado, a
mobilidade interna ¢ a segunda fonte mais citada (27,3%). Por fim, o Linkedln é mencionado isoladamente

por 13,0% das respostas validas (Tabela 13).

Tabela 14 - Canais de recrutamento utilizados pelos respondentes na sua candidatura.
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Forcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Walido Consultoras B 6,5 6,5 6.5

Facehook 3 3,8 39 104

Linkedin 10 13,0 13,0 234

Linkedin, Facebook 1 1,3 1,3 247

Linkedin, Facebook, 1 1,3 1,3 26,0

Plataformas de anincios

Linkedin, Facebook, 1 1,3 1,3 273

Plataformas de andncios,

Consultoras, Mobilidade

interna

Linkedin, Plataformas de 3 3.9 39 3.2

andncios

Mobilidade interna 21 27,3 273 584

Plataformas de andncios 32 41,6 416 100.0

Total 77 100,0 100,0

A analise dos dados revela que a maioria dos colaboradores (61,0%) consulta o site da empresa raramente
e 5,2% dos colaboradores atirmam nao conhecer o site da empresa, o que pode indicar a necessidade de
uma melhor comunica¢io interna sobre a existéncia e utilidade do site.

Esta distribui¢dao sugere que, embora o site da empresa seja consultado por uma parte significativa dos
colaboradores, ha uma oportunidade para aumentar a sua utilizacio e assegurar que todos os

colaboradores estejam cientes da sua existéncia e dos recursos disponiveis nele (Figura 19).

Figura 25 - Qual a sua opiniio sobre o site da empresa?

70
60
50
40

30

Porcentagem

20

10
. 1 1

Consulto com Consulto diariamente Consulto raramente N&o o conhego
regularidade

Q6

Na questdo 7 © A empresa utiliza os seguintes canais de recrutamento. Por favor, selecione os canais que
considera mais adequados”, a tabela de frequéncias reflete uma diversidade nas preferéncias dos
colaboradores quanto aos canais de recrutamento mais adequados. Observa-se que o Linkedln é
frequentemente mencionado, tanto isoladamente quanto em combina¢io com outras plataformas,
indicando que este canal ¢ altamente valorizado entre os colaboradores. Por exemplo, o Linkedln sozinho
foi selecionado por 7 colaboradores, representando 9,1% das respostas validas. Quando combinado com
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o Facebook e outras plataformas de andncios, também se mostra popular, ressaltando sua relevancia no
contexto de recrutamento.

As plataformas de anuncios também se destacam como um canal preferido, sendo escolhidas varias vezes,
tanto sozinhas quanto em combina¢ido com outros canais, como o Linkedln e a mobilidade interna. Este
padrao sugere que as plataformas de anuncios sio consideradas eficazes para alcangar potenciais
candidatos.

Por sua vez, as consultoras parecem ser menos populares como canal de recrutamento entre 0s
colaboradores, aparecendo apenas ocasionalmente nas respostas, e muitas vezes em combinagao com
outros canais, o que pode indicar uma perce¢ao de menor eficicia ou adequagao em compara¢ao com
métodos digitais e internos.

A variedade nas respostas também revela que nio ha um consenso claro sobre um unico canal ideal, mas
sim uma preferéncia por uma abordagem multicanal ao recrutamento, integrando plataformas digitais,
redes sociais e estratégias internas. Isso reflete uma tendéncia moderna no recrutamento onde uma
combinagdo de métodos tende a ser mais eficaz, abrangendo uma gama mais ampla de candidatos
potenciais e aproveitando as vantagens especificas de cada plataforma.

Em suma, os dados indicam uma clara preferéncia por uma estratégia de recrutamento que valoriza tanto
a presenca online, especialmente através do Linkedln e plataformas de anuncios, quanto a mobilidade

interna, destacando a importancia de uma abordagem integrada e diversificada para atrair e reter talentos.
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Tabela 15 - Canais de recrutamento utilizados pela empresa considerados mais adequados

pelos respondentes
Q7
Faorcentagem Faorcentagem
Fregquéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido Consultoras 1 1,3 1,3 1,3

Consultoras, Mobilidade 1 1,3 1,3 2,6

interna

Facehook 3 348 34 6,5

Faceboolk, Flataformas de 4 52 52 11,7

anuncios

Facebook, Flataformas de 1 1.3 1.3 13,0

anuncios, Consultoras

Facehook, Plataformas de 1 1,3 1,3 14,3

andncios, Mobilidade

interna

Linkedin 7 8.1 9.1 23,4

Linkedin, Facebook 3 348 34 273

Linkedin, Facehaoolk, K 6,5 6,5 338

Mohilidade interna

Linkedin, Facehoolk, K 6,5 6,5 40,3

Plataformas de anuncios

Linkedin, Facebouolk, 4 el 52 455

Plataformas de anlncios,

Consultoras, Mobilidade

interna

Linkedin, Faceboolk, 1 13 1,3 46,8

Plataformas de anlncios,

Mobilidade interna

Linkedin, Mokilidade 2 26 26 49 4

interna

Linkedin, Plataformas de a 10,4 10,4 59,7

anlncios

Linkedin, Plataformas de 3 3.9 3.8 63,6

andncios, Consultoras

Linkedin, Flataformas de 8 10,4 104 74,0

anuncios, Consultoras,

Mohilidade interna

Linkedin, Plataformas de B 104 10,4 54,4

anuncios, Mobilidade

interna

Maohbilidade interna [ 91 9.1 93,5

Plataformas de anuncios B 6.5 6.5 100,0

Total [Ki 100,0 100,0

Durante o processo de recrutamento e selecio 81% dos colaboradores indicou que lhes foi transmitida a
informagao necessaria sobre a funcdo que viriam a desempenhar, sendo que apenas 4% responderam

negativamente.
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A elevada percentagem de respostas afirmativas sugere que o processo de recrutamento e selecio da
empresa ¢ eficaz em transmitir a informagao necessaria sobre as fun¢des a desempenhar. Este ¢ um ponto
forte e deve ser mantido e melhorado continuamente. No entanto, a presenca de 15,58% de
colaboradores que nao tém uma opiniao formada sobre a questao pode sugerir que, embora a informagao
tenha sido fornecida, nao foi suficientemente clara ou relevante para que esses colaboradores pudessem
formar uma opinido clara sobre o tema. Hste fator representa uma area potencial de melhoria, onde a
empresa pode considerar maneiras de tornar a comunica¢ao durante o recrutamento mais clara e

impactante (Figura 20).

Figura 26 — Percegao sobre se a informag¢ao necessdria foi transmitida durante o processo de

recrutamento e selecao

3.90%

15.58%

80.52%

s Nao Sem opinido Sim

Foi pedido aos colaboradores para avaliarem a sua experiéncia durante o processo de recrutamento e
selecao, sendo 1 muito negativa e 5 muito positiva.

A tabela de frequéncias mostra que a maioria dos colaboradores avaliou positivamente a sua experiéncia
durante o processo de recrutamento e selecao. Especificamente, 51,9% dos colaboradores deram a
classificacdo mais alta (4), indicando uma experiéncia "muito positiva". Adicionalmente, 41,6% atribuiram
uma pontuagio de 3, sugerindo uma experiéncia geralmente positiva. Apenas uma minoria de 6,5% deu
uma pontuacao mais baixa (2), refletindo uma percecao menos favoravel. Estes resultados sugerem que,
de modo geral, o processo de recrutamento e selecao é visto de forma positiva pela maioria dos

participantes.

Tabela 16 - Como avaliaria a sua experiéncia durante o processo de recrutamento e sele¢cio?

98



Classifique de 1 (muito negativa) a 4 (muito positiva)

Q9
Faorcentagem Faorcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Yalido 2 5 ] 6,5 6,5
3 3z 416 416 481
4 40 51,8 51,8 100,0
Total 77 100,0 100,0

Foi pedido aos colaboradores para avaliarem o seu processo de acolhimento de 1 a 4, sendo 1 nada
adequado e 4 muito adequado ou 5 sem opinido.

Podemos concluir que a maiotia considerou o processo "Muito adequado", representando 40% das
respostas. A opcao "Adequado" foi selecionada por cerca de 30% dos colaboradores, mostrando uma
rece¢do geralmente positiva. Uma pequena percentagem, 10%, classificou o acolhimento como "Pouco
adequado". Notavelmente, cerca de 20% dos colaboradores optaram por ndo expressar uma opiniao
("Sem opinidao"), o que pode sugerir incerteza ou falta de experiéncia marcante durante o processo de

acolhimento.

Tabela 17 - Classifique o seu processo de acolhimento de 1 a 4, sendo 1 (nada adequado) e 4

(muito adequado) ou 5 (sem opiniio).

Q1o
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa

Valido 2-Pouco adequado 2] 1M",7 M7 17
3- Adequado 28 36,4 364 481
4 - Muito adequado 38 49 4 494 a7 4
5-Sem opinido 2 2,6 26 1000

Total 77 100,0 100,0
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Os colaboradores foram questionados sobre “ Como tem sido a sua experiéncia em relagdo a forma como
a empresa funciona? Por favor, indique sendo 1 (muito negativa) e 4 (muito positiva)”.

O seu feedback indica que a maior parte dos colaboradores (67,5%) tem uma percegdo neutra sobre o
funcionamento da empresa, enquanto uma minoria expressiva considera a experiéncia positiva (24,7%) e
uma pequena percentagem a vé como negativa (7,8%). Estes dados sugerem que, embora a empresa esteja
a agir de forma aceitavel para a maioria, existem oportunidades significativas para melhorar a percecao e
a satisfacdo geral dos colaboradores.

Foi igualmente pedido aos colaboradores para classificarem a valorizag¢do e reconhecimento do seu
trabalho por parte da empresa de 1 a 4, sendo 1 (nada adequado) e 4 (muito adequado) ou 5 (sem opinido).
A anilise das respostas sobre a valorizagio e reconhecimento do trabalho mostra que a maior
percentagem de colaboradores (42,86%) considera a valorizagdo como "Adequada". Contudo, uma
proporcao significativa (25,97%) sente que a valorizagdo ¢ "Pouco adequada", e uma pequena
percentagem (6,49%) a vé como "Muito negativa". Apenas 22,08% consideram a valoriza¢io "Muito

adequada".

Figura 27 - Classifique a valorizacio e reconhecimento do seu trabalho por parte da empresa

de 1a 4, sendo 1 (nada adequado) e 4 (muito adequado) ou 5 (sem opiniio).
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1 - Muito 2 - Pouco 3 - Adequada 4 - Muito 5 - Sem opinido
negativa adequada adequada

Na questao 17 foi questionado com que regularidade recebem feedback sobre o seu desempenho por parte
da sua chefia. A maior parte dos colaboradores recebe feedback semanalmente (28,57%) ou
trimestralmente (20,78%), indicando uma pratica relativamente regular de avaliagdo. No entanto, uma
percentagem notavel (20,78%) recebe feedback apenas anualmente, o que pode limitar a oportunidade de
desenvolvimento continuo e adaptac¢ao ao seu contexto de trabalho. Por outro lado, a questao 18 procura
perceber se consideram o feedback que recebem suficiente, sendo que a grande maioria dos colaboradores
(71,43%) considera o feedback recebido como suficiente. Contudo, 27,27% gostariam de receber mais
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feedback, indicando uma necessidade de maior interacao por parte da chefia.

Estes resultados mostram que, apesar da regularidade do feedback para muitos colaboradores, ainda existe
uma necessidade significativa por mais feedback, como indicado pelos 27,27% que desejam mais
interagOes. Estes resultados sugerem que, além da frequéncia, a qualidade ou o contetdo do feedback pode
precisar de melhorias para ir ao encontro das expectativas dos colaboradores.

Foi questionado aos colaboradores quais as metodologias que consideram mais adequadas para
desenvolver as suas competéncias. Os resultados revelam que "Formagao 'on the job™ e "Formag¢io em
sala" sdo as metodologias mais valorizadas pelos colaboradores para o desenvolvimento das suas
competéncias, sugerindo uma alta valorizagio de abordagens praticas e tradicionais de ensino. Muitos
colaboradores também favorecem uma combinagdo das metodologias referidas anteriormente com
Workshops, Conferéncias e Programas de Mentoria, indicando uma preferéncia por uma aprendizagem
que mistura teoria e pratica. A variedade nas combinagoes escolhidas reflete a diversidade de preferéncias
entre os colaboradores, destacando a necessidade de métodos de formagao flexiveis e personalizados.
Foi questionado aos colaboradores se consideram que a empresa promove oportunidades internas de
mobilidade. Os resultados mostram que 41,56% dos colaboradores consideram que a empresa promove
oportunidades internas de mobilidade, enquanto um igual numero de 41,56% discorda dessa afirmacao.
Um segmento menor, 16,88%, nao tem opinidao formada sobre o assunto. Esta divisdio sugere uma
perce¢ao mista sobre a promogao de mobilidade interna, indicando que nem todos os colaboradores

percebem igualmente as oportunidades disponiveis.

Figura 28 - Na sua opinido, a empresa promove oportunidades internas de mobilidade?

16.88%

41.56%

41.56%

Nao Sem opinido Sim
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Quando questionados sobre “Que conselhos daria a alguém que acabou de integrar a empresar””, os
colaboradores remetem uma variedade de conselhos a novos elementos da empresa, destacando valores
e comportamentos valorizados internamente. As caracteristicas mais frequentemente mencionadas
incluem "Empenho, dedicagio e proatividade", com 21 respostas (27,3%), seguido por "Trabalho em
equipa" ¢ "Responsabilidade" com multiplas men¢oes. Este feedback indica uma cultura organizacional
que valoriza a iniciativa individual, a colaboragdo e a responsabilidade pessoal.

A anilise sugere que os colaboradores veem a dedicagao e a proatividade como fatores essenciais para o
sucesso na empresa. A énfase no trabalho em equipa e responsabilidade também sublinha a importancia
de uma atitude colaborativa e confiavel. Estes insights podem ser uteis para orientar novos colaboradores
e ajustar os programas de integragao.

Quando questionados sobre “O que considera importante questionar na entrevista de saida quando um
colaborador rescinde com a empresa?”, as respostas revelam que a maioria dos colaboradores (61%)
considera essencial discutir os motivos da rescisao. Este feedback indica uma clara necessidade de entender
as razoes subjacentes as decisdes dos colaboradores de deixar a empresa. A remuneragdo também surge
como um fator relevante para 9,1% dos inquiridos, sugerindo que as condi¢bes financeiras podem ser
um motivo de preocupagao. Outras questoes mencionadas incluem sugestoes para mudangas e melhorias,
embora com menos frequéncia.

Por fim, foi questionado se recomendariam aos seus amigos e familiares trabalhar na Proef, sendo 1(nem
pensar) a 10 (recomendaria completamente).

A analise da tabela de frequéncias sobre a recomendacao da empresa aos amigos e familiares mostra uma
distribuicao variada. Uma significativa percentagem de colaboradores, 20,8%, deu a pontuagao maxima
de 10, indicando uma forte propensao para recomendar a empresa. No entanto, a maior pontuagao
individual foi 8, com 29,9%, sugerindo que enquanto muitos estao satisfeitos, ha espago para melhorias.
As pontuagbdes mais baixas, embora em minoria, sugerem alguma insatisfagao.

Podemos concluir que a distribui¢io das respostas indica que a maioria dos colaboradores tem uma
percecao positiva da empresa como um local de trabalho, embora haja uma variagao significativa na
intensidade dessa percegao. A presenca de pontuacGes baixas, mesmo que pequenas, é uma area de alerta

que necessita de atencao.
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Tabela 18 - Recomendaria aos seus amigos e familiares trabalhar na Proef? 1(nem pensar) a 10

(recomendaria completamente)

Q24

Forcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Yalido 1 1 1,3 1,3 1,3
3 2 2,6 26 34
5 4 52 52 8.1
B 11 14,3 14,3 234
7 15 18,5 19,5 425
8 23 28,8 29,9 727
g 5 ] 6,5 78,2
10 16 20,8 20,8 100,0

Total 77 100,0 100,0

Questionario final — responsaveis

A amostra do inquérito ilustrada no grafico de setores revela que a maior parte dos inquiridos (45,71%)
encontra-se na faixa etaria dos 31 aos 40 anos, seguida por 22,86% dos participantes entre os 41 e 50
anos. Os grupos etarios mais jovens, de 25 anos ou menos e entre 26 e 30 anos, representam cada um
8,57% do total, enquanto os colaboradores com mais de 51 anos constituem 14,29% da amostra. Este
perfil sugere uma predominancia de colaboradores em idades mais maduras e experientes na empresa.

Figura 29 - Faixa etdria

= 25 anos ou inferior a 25
anos

= Entre 26 e 30 anos
Entre 31 e 40 anos

m Entre 41 e 50 anos

= Superiora 51

Os inquiridos estao quase igualmente divididos entre os setores de Energia (51,43%) e Telecomunicagoes
(48,57%). Isto indica uma distribui¢io balanceada entre estas duas areas principais, refletindo a

participacao ativa de profissionais de ambos os setores no inquérito.
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Figura 30 - Area

= Energia

= Telecomunicagdes

A maioria dos inquiridos, 65,71%, pertence ao nivel funcional MM1, indicando uma grande representacao
deste nivel . Os restantes estdo distribuidos entre MM2 (17,14%), MM3 (11,43%), e uma pequena
percentagem em S (2,86%) e TM1 (2,86%). Esta distribui¢ao sugere uma predominancia de colaboradores

do Middle-Management na amostra do inquérito.
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Figura 31 - Nivel funcional

2.86%

2.86%

= MM1
= MM2
= MM3

= TM1

Podemos constatar que a grande maioria dos inquiridos, 74,29%, faz parte de equipas com 11 a 20
elementos, indicando que a maioria trabalha em grupos de dimensao média. A segunda maior categoria,
com 17,14%, inclui aqueles em equipas de 21 a 49 elementos, sugerindo uma presenca também
significativa de equipas de grande dimensao. Apenas uma pequena fracao, 5,71% e 2,86%, trabalha em
equipas de muito grande dimensio (superiores a 50 elementos) ou muito pequena dimensao (iguais ou

inferiores a 10 elementos), respetivamente.

Figura 32 - Dimensio de equipa

2.86%

m Entre 11 e 20 elementos
= Entre 21 e 49 elementos
= lgual ou inferior a 10

elementos

= Superior a 50 elementos

Os responsaveis foram questionados sobre “Sabendo que a Proef usa varios canais de informagao (site,
LinkedIn,...), como avalia o processo de atracdo de candidatos para os processos de recrutamento e sele¢ao
da sua equipa? Sendo 1 (pouco adequado) e 4 (muito adequado)”. O seu feedback revela que a grande

maioria dos responsaveis de equipa, 88,57%, avalia o processo de atrac¢io de candidatos como "Muito
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adequado", indicando uma forte aprovagao das estratégias e canais de informagao usados pela Proef no
recrutamento. Uma pequena parcela, 8,57%, considera o processo apenas "Adequado", e uma fracao
minima de 2,86% o classifica como "Pouco adequado”.

Os responsaveis foram questionados sobre "A empresa utiliza os seguintes canais de recrutamento. Por
favor, selecione os canais que considera mais adequados". As suas respostas foram analisadas através de
uma tabela de frequéncias, sendo que esta revela uma variedade de combinagdes de canais de
recrutamento usados pela empresa, com destaque para a combinacao de Linkedln, Plataformas de

anuncios e Mobilidade interna, que foi a mais escolhida com 22,9% das preferéncias.

Tabela 19 - A empresa utiliza os seguintes canais de recrutamento. Por favor, selecione os

canais que considera mais adequados

Qs
Porcentagem Forcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Yalido Facebook, Mokilidade 1 2,9 29 2,9

interna

Facehook, Plataformas de 1 2,9 249 S

anincios

Linkedin 1 29 29 8,6

Linkedin, Consultoras 1 2,8 249 114

Linkedin, Consultaras, 2 57 87 171

Maobilidade interna

Linkedin, Facebook 1 2,9 28 20,0

Linkedin, Facebook, 2 57 a7 257

Mobilidade interna

Linkedin Facebook, 4 11,4 11,4 ETA

Plataformas de anlncios

Linkedin, Facebook, 2 57 a7 428

Plataformas de anuncios,

Consultoras, Mobilidade

interna

Linkedin, Facebook, 3 8.6 86 51,4

Plataformas de anlncios,

Mobilidade interna

Linkedin, Plataformas de 4 11,4 11,4 62,9

anincios

Linkedin, Flataformas de 1 2,48 28 65,7

anuncios, Consultoras

Linkedin, Plataformas de 3 8.6 8.6 74,3

anuncios, Consultoras,

Mobilidade interna

Linkedin, Flataformas de 8 2248 228 a7.1

anuncios, Mobilidade

interna

Plataformas de anuncios, 1 24 29 100,0

Mobilidade interna

Total 35 100,0 100,0

Foi solicitado aos responsaveis para avaliarem, de 1 a 4, o processo de recrutamento e selecao de novos
colaboradores para a sua equipa.

Os resultados revelam que a maioria dos responsaveis (27) avalia o processo de recrutamento e selegao
como "Adequado" (3 numa escala de 1 a 4), enquanto um nimero menor o considera "Muito Positivo"

(4). Apenas 2 responsaveis consideram o processo como "Muito Negativo" (1) ou "Pouco Adequado”
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(2), indicando uma visdo geral positiva. Podemos concluir que, embora a maioria considere o processo
de recrutamento adequado, a existéncia de avaliagdes em ambas as extremidades da escala sugerem areas
de potencial melhoria. O feedback relativamente positivo indica que os fundamentos do processo sao
s6lidos, mas nao 6timos, havendo margem a melhoria neste processo.

No seguimento da questdo anterior, os responsaveis foram questionados sobre o que sugerem para
melhorar o processo de recrutamento e selegdo. A analise da tabela de frequéncias refere varias sugestoes
para melhorar o processo de recrutamento e selecio na empresa. As principais sugestdes incluem
"Potenciar as entrevistas presenciais entre candidato e futuro superior hierarquico" (11,1%) e "Adicionar
informagao de contextualizacdo do projeto para o qual se estd a contratar” (8,3%). Uma grande propor¢iao
dos inquiridos (38,9%) niao forneceu uma opinido especifica, o que pode indicar uma falta de
conhecimento detalhado sobre o processo atual. As sugestdes focam, essencialmente, na melhoraria da
comunicagao e na interagao durante o processo de recrutamento, indicando uma necessidade de maior
transparéncia e envolvimento do responsavel. A sugestao de intensificar as entrevistas presenciais sugere

um desejo de uma avaliagio mais proxima e direta dos candidatos.

Tabela 20 - No seguimento da questdo anterior, quais as suas sugestoes para melhorar o

processo de recrutamento e sele¢io?

Q10 1
Faorcentagem Faorcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 1 2,8 2.8 2,8

Adicionar informagdo de 3 8.3 8,3 111

contextualizagdo do projeto

para o qual se esta a

contrata

Anuncios mais cativantes 3 3,3 8,3 19,4

Atrair mais candidatos p 5.6 5,6 26,0

Aumentar os protocolos 2 5.6 5.6 30,6

com escolas profissionais

Criar pool de candidatos 1 28 2,8 333

Melhaorar o processo de 3 8,3 8.3 1.7

maobhilidade interna

Melharar o processo de 1 2,8 2,8 44 4

onboarding

Fotenciar as entrevistas 4 11,1 11,1 55,6

presenciais entre

candidato e futuro superior

hieraroguico

Fotenciar as plataformas 1 2,8 2.8 58,3

de recrutamento; Andncios

mais cativantes

FProatividade 1 28 2.8 61,1

sem opinido 14 38,9 389 1000

Total 36 100,0 100.,0
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Quando questionados sobre "Qual a sua opiniao sobre o acolhimento dos novos colaboradores?", o seu
feedback demonstra que a maioria dos colaboradores (47,2%) avalia o acolhimento dos novos
colaboradores como "Bom". No entanto, ha sugestoes significativas sobre possiveis melhorias, incluindo
a necessidade de um momento de feedback apés a admissao (11,1%) e uma melhor integragao entre as
areas operacionais e geograficas (5,6%).

Foi pedido ainda aos responsaveis: "Indique medidas que considera importantes para a reten¢iao de
talentos". O feedback indica que as medidas consideradas mais importantes para a retencdo de talentos
incluem a combinacio entre formagao e desenvolvimento de competéncias, politicas de remuneracio, e
equilibrio entre vida profissional e pessoal. A preferéncia dos colaboradores sugere a importancia de uma
abordagem abrangente que ndo s6 reconhece e recompensa o desempenho dos colaboradores, como
também promove o desenvolvimento pessoal e profissional de forma continua, respeitando o equilibrio
vida-trabalho.

Quando questionados sobre a frequéncia com que fornecem feedback a sua equipa, as respostas dos
responsaveis revelam que a maior parte dos responsaveis de equipa (34,29%) fornece feedback
trimestralmente, seguido por 31,43% que o fazem mensalmente. Apenas uma pequena percentagem da
feedback anualmente (5,71%) ou diariamente (5,71%), com 20% fornecendo-o semanalmente.

Esta mesma questao foi colocada aos colaboradores, conforme analisado anteriormente. E possivel
verificar que ha uma correlagao razoavel entre a percecao dos gestores e a dos colaboradores, embora
exista uma ligeira discrepancia na perce¢ao da frequéncia do feedback semanal e mensal. Este fator pode
indicar uma necessidade de padronizac¢ao e clarificacao no processo de feedback.

Foi igualmente questionado aos gestores “Qual a sua opinido sobre o processo de offboarding dos
colaboradores que saem da empresa? Por favor, indique sendo 1 (nada adequado) e 4 (muito adequado)”.
A analise das respostas revela que a maioria dos responsaveis avalia o processo de gffboarding como
"Adequado" (23 elementos), enquanto 11 elementos consideram-no "Pouco Adequado". Apenas 1
responsavel considera o processo "Muito Adequado”, o que indica que, embora o processo existente seja
maioritariamente aceite como positivo, ha uma margem significativa para melhoria do processo.

Por fim, foi questionado aos colaboradores "Na sua opinido, a generalidade dos colaboradores que saem
da empresa por NOSSA iniciativa recomendariam a Proef como boa empresa para trabalhar? ". A maioria,
com 11 respostas, posiciona-se em 5 numa escala de 1 a 9, indicando uma opiniao neutra. As altas
pontuagoes (8 e 9) e baixas pontuagoes (1 e 2) sao menos frequentes, mas presentes, refletindo opinides
polarizadas entre alguns colaboradores. A predominancia de uma avaliagdo mediana sugere que, mesmo
nao existindo uma insatisfagao generalizada, também nao ha uma forte aprovagao da empresa por parte

dos gestores sobre o processo de saida.
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Figura 33 - Na sua opiniio, a generalidade dos colaboradores que saem da empresa por

INOSSA iniciativa recomendariam a Proef como boa empresa para trabalhar?

12

10

1.00

2.00
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Apéndice VI - Desenvolver um Sistema de Mentoria

* Objetivo: Implementar um programa de mentoria para facilitar a adaptacio dos novos
colaboradores ao ambiente e cultura da empresa.

* Procedimento: O procedimento para implementar o sistema de mentoria contempla o desenho
e planeamento das atividades. A sele¢ao e formac¢ao de mentores sio etapas cruciais, garantindo
que os mentores estejam preparados para guiar os mentees. O programa ¢ langado, garantindo o
emparelhamento entre mentores e mentees, com acompanhamento e avaliagdo continuos para

assegurar o sucesso e permitir melhorias futuras.

Desenho do programa

* Calendario de atividades
* Materiais de apoio (regulamento, cartaz de divulgacio)

Selecdo dos Mentores

* Estabelecer critérios de selecio de mentores

* Convidar colaboradores séniores que cumpram os critérios definidos e
tenham interesse em participar no programa

Formagio dos mentores

* Organizar sessGes de formagdo para preparar os mentores para o seu

papel

Langamento do Programa

* Anunciar oficialmente o programa de mentoria a toda a organizacio,
destacando os seus objetivos e beneficios

* Inclusio no plano de acolhimento da reunido com o Mentor

*Realizar uma sessao de kickoff com todos os participantes, para
esclarecer davidas

Acompanhamento e avaliagdo
* Incluir nos touchpoints questdes relativamente ao processo de
mentoria

*Recolher feedback continuo de mentores e mentees para ajustar o
programa, sempre que necessa’rio

110



Desenho do Programa

Nesta fase, ¢ essencial criar uma base sélida para o programa, definindo claramente os objetivos, o

calendario de atividades e os materiais de apoio.

Objetivos: Definir o que se pretende alcangar com o programa de mentoria, como melhorar a
integracdo dos novos colaboradores, desenvolver competéncias especificas, ou apoiar o
crescimento profissional.

Calendario de atividades: Estabelecer um cronograma detalhado que inclua as datas das sessoes
de mentoria, encontros de formagao de mentores, e outros eventos importantes.

Materiais de apoio: Desenvolver documentos como regulamentos do programa, guias de boas
praticas para mentores e mentees, € materiais de divulgacao (cartazes, emails, etc.) para garantir que

todos os envolvidos estejam bem informados.

Selegao dos Mentores

A escolha de mentores ¢ um passo critico para o sucesso do programa.

Critérios de Selegdo: Estabelecer critérios claros para a selecio de mentores, como experiéncia
profissional, conhecimento profundo da cultura e dos processos da empresa, ¢ habilidades
interpessoais.

Convite aos Colaboradores Séniores: Identificar e convidar colaboradores séniores que
cumpram os critérios estabelecidos e demonstrem interesse em participar no programa. Este

convite pode ser formalizado através de reunides ou comunicagoes escritas.

Formagao dos Mentores

Preparar os mentores para o seu papel é fundamental para garantir a eficacia do programa.

Sessboes de Formagdo: Organizar workshops ou sessGes de formacdo especificas onde os
mentores possam desenvolver competéncias de mentoria, aprender técnicas de comunicagao
eficazes, e discutir expectativas e responsabilidades. Esta formagao pode incluir estudos de caso,

role-playing, e discussdes em grupo.

Materiais de Suporte: Disponibilizar guias e recursos que os mentores possam consultar durante o

programa, ajudando-os a lidar com desafios comuns e a proporcionar uma mentoria de qualidade.

Langamento do Programa

O lancamento do programa deve ser bem comunicado e organizado para garantir a adesao e o entusiasmo

dos participantes.

Anuncio Oficial: Comunicar o lancamento do programa a toda a organizagao, destacando os
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seus objetivos, beneficios, e como os colaboradores podem participar. Isto pode ser feito através
de uma reunido geral, email corporativo, ou boletim informativo.

* Inclusio no Plano de Acolhimento: Integrar o programa de mentoria no plano de acolhimento
dos novos colaboradores, assegurando que cada novo colaborador tenha uma reunido inicial com
o seu mentor logo no inicio.

= Sessiao de Kickoff: Realizar uma sessio de abertura (kickoff) com todos os participantes do
programa (mentores) para esclarecer duvidas, alinhar expectativas e criar um ambiente de

colaborac¢io desde o inicio.

Acompanhamento e Avaliagido
Manter o acompanhamento do programa e realizar avaliagdes regulares é essencial para o seu sucesso
continuo.

»  Touchpoints: Incluir perguntas especificas sobre a experiéncia de mentoria nos fouchpoints
regulares com os colaboradores, permitindo uma avaliacido continua da eficacia do programa.

* Feedback Continuo: Recolher feedback regular tanto dos mentores como dos mentees sobre o
processo de mentoria. Este feedback deve ser utilizado para ajustar o programa conforme
necessario, garantindo que ele permaneca relevante e eficaz ao longo do tempo.

* Relatorios de Progresso: Elaborar relatérios periddicos que resumam os principais resultados e
aprendizagens do programa, partilhando-os com a gestao para obter apoio continuo e identificar

areas de melhoria.
Este plano detalhado garante que cada etapa do processo de mentoria seja bem pensada e executada,

maximizando os beneficios tanto para os novos colaboradores quanto para os mentores e a 0rganizagao

como um todo.
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Apéndice VI — Touchpoints

Questionario 6 meses

Proef
Touchpoint'24

Recursos Humanos

Operacdo (6 meses)
Suporte (6 meses)
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Identificacdao

1. Nome do colaborador *

Introduza a sua resposta

2. Data de admissac *

Introduza a data de entrada (dd/MM/yvyyy)

3. Empresa *

O PROEF Eurico Ferreira
() PROEF 5GPS
GeoTalks
PROEF DE

PROEF FR

PROEF Telecom AQ

Seguramos

O
O
O
() PROEF Power AO
O
O
O

Outro
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4. Fungio *

Imtroduza a sua resposta

5. Mivel funcional =
O ssot
O sso2
O sso3
() Bsos
O &sos
O ww
O mmz
O v
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TP6m: O processo de R&S

7. Qual a avaliagdo geral que faz do Processo de Recrutamento & Selegdo? *
1 - nada satisfatorio / 4 - muito satisfatorio

8, Considera gue o projeto e a fungdo correspendem ao apresentado durante o processo de
Recrutamento & Selegio? *

1 - nada satisfatdrio /4 - muito satisfatario

9, Observagdes

Introduza a sua resposta
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TP6m: O processo de integracdo na area

10. Como se sentiu durante o processo de integragio? *

11.

12

1 - mal integrado / 4 - muito bem integrado

oy
@ 1

Classifique o apoio do Departamento de Recursos Humanos na integragdo *

T
) 1

Classifigue a disponibilidade dos equipamentos e acessos necessarios para realizar as suas
fungbes de forma adequada de 1 a 4, sendo 1 {nada adequado) e 4 {muito adequado) ou 3
{sem opinido). *

|(--k\|
b

Muito negativa
) Pouco adequada
7 Adequads

Ej Muito adequada

Sem opinido
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13.

14.

15.

16.

Classifique o seu relacionamento com o seu superior hierarguico, *

1 - muito mé / 4 - muito boa

Classifique a clareza com que os objetivos relativamente 3 sua fungio foram expostos. *
1 - muito ma / 4 - muito boa

O feedback gue recebe da suz chefia:

P z . . . .
\_) Einsuficiente, gostaria de receber mais

() E suficiente

L—

ij Recebo mais do que gostaria

Classifique o seu relacionamento com a equipa. *

1 - muito ma / 4 - muito boa
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TP6m: Balango 6 meses

18. Qual o balango que faz dos dlitimes 6 meses? *
1 - muito negativo / 4 - muito positivo

|(- \I
o
(M}

|r- \I
o
g

19. O que pode ser melhorado para facilitar a sua integragdo?
ij. Cartdes PROEF /Acesso instalacoes
() AcessosIT
I Acessos EFl's
() Integracio Funcgio
\_) Acesso ao Contrato

y Componente Social

20. A experiéncia na Proef tem correspondido as suas expectativas? *

21. Observagles *

Introduza a sua resposta
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Questionario 12 meses

2nd
Touchpoint 2024

Recursos Humanos

Operacao (12 meses)
Suporte (12 meses)

0 colaborador {a preencher por RH)

1. Entrevistador *

2. Mome do oolaborador *

3. Data de antiguidads do colaborador *

-

I
4. Funcao *

5. Rezponzavel hisrarguico (nome/apslida) *
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Saccin 2

O processo de integracac - feedback do colaborader

f. Qual o balamgo que faz dos Ultimeos 12 meses?
1 - mwito megativo [ 4 - muito positho *

I IR B

7. & experienda na Prosf tam cormespondido 35 suas sxpectativas?*
I::I Sim
) m

&. Porque motivo n3o estamos & conrespondar & suas expactatives? *

MirGouUTa & SUE REEpEta

. Come dazsifica a sua relacdo com 2 equipa’
1 - mwito megativer 4 - muito positiva *

I IR B

10. Come dassifica a sua relagdo com o sew superior hisrarquico?
1 - mwito negative; 4 - muito positiva *

e e

11. Qi & twas pergpectivas futuras? (expectativas de carreira)

MTGOiT 3 S FeEpEt

12. Sugestdes de melharia

NITGOLTa & 5L NEEpEta
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Apéndice VIII — Entrevista de saida

Questionario de saida utilizado até 30/06/2024

pfoef Entrevista de saida

Nome: Data:
Entrevistador: Eduardo Meta Fung3io:
1. Tempo de trabalho na empresa 2. 0 que o motivou a vir trabalhar para a empresa?

MMenos de 1 ano de antiguidade
Entre 123 anos de antiguidade
Entre 4 & ¥ anos= de antiguidade
Entre & & 10 ano= de antiguidade
iz de 10 anos= de antiguidade

3. Recomendaria a empresa como entidade empregadora a Familiares ¢ amigos? Porqué?

Sim, inclusive ja recomendei a alquns colegas & amigos.
M mey caso, mostrou-se uma empresa disponivel para equilibar a relagio entre a vida Familiar e a vida laboral.

4. Indique quallquais os motivos que o levam a sair da empresa?

Salariofremuneragio Cultura e valores da empresa
Makivos Familiares Relacionamento com o= colegas
Distincia casatempresa Fielacionamenta com a chefia
Oportunidade de carreira Tarefas realizadas

CondigSes de trabalka [fizicaz] Outra

5. Outros comentarios relevantes, relativos ao periodo de trabalho desenvolvido na empresa.

A=zinatura do entrevistado:

A==inatura do entrevistadar:

LRH.FROEF.0ZE. .00
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Questionario de saida redesenhado - aplicado a partir de 01/07/2024

Entrevista de
Saida

Recursos Humanos
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Entrevista de Saida

O colaborador (a preencher por RH)

1. Entrevistador *

ra
'—i‘
°
=
v
I
W
(™
(&)
o
w
Wy
e
O

()
o)
o
w
&
o
- |
9
mn
o
(o8
m
;3;
(63
w

. N® de colaborador *

I~

un

. Nome do colaborador *

0. Data de antiguidads do colaborador *
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7. Funcio *

2. Nome de chefia direta (nome e apelido) *

Motivo de saida

8. Inicalmeante. o que ofa motivou a trabalhar na Proef? *

WOU 3 tomar 2 decis3o de sair da empresa

05 Qe 0/2 levam 2 zair da empreza? *

. Relztivamente 20(z) motivos enumerados na quest3o antenor, podena detathar 2 que e refere
&m concreto, por favor? *
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‘s L

14, Qual a sua parcacio sobre 3 2quipa onds esta insenda’ *

oef 3 um familiar/amigo? *

16. Conzidera que recebeu toda 2 formacia/mformacao necessaria para © bom dzsempanho ds suz
funcdo? *

17. Acredita que o crescimento profissional € potenciade na empresa? *

40 - e
12, O que te fana reconziderar 2 tua deosa0 de air da Sroef? *

19. Cutros comensarios relevantes relativamente ac penodo de trabatho desenvolvido na empresa. *

;‘I:L' ? m
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