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“Toda acdo humana, quer se torne positiva ou negativa, precisa depender de

motivac¢ao.”

Dalai Lama
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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo relatar a experiéncia de implementacao de
uma politica de engajamento em uma multinacional do ramo alimenticio, sendo
apresentadas referéncias teoricas pertinentes ao tema, além de experiéncias de estagio
com as politicas da propria organizagdo e uma reflexdo critica sobre todo processo
visando melhorias. As atividades foram realizadas na empresa durante o periodo de 1 ano

e 7 meses de estagio obrigatorio para conclusdo do curso de psicologia.

Palavras-chave: Experiéncia em estdgio, engajamento.



ABSTRACT

The present work aimed to report the experience of the implementation of engagement
policy in a multinational food industry by presenting theoretical references pertinent to
the theme, as well as internship experiences with the organization's own policies and a
critical reflection on the entire process aiming for improvements. The activities were
carried out at the company during the period of 1 year and 7 months of mandatory

internship for completion of the psychology course.

Keywords: Experience in internship, engagement.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como proposito relatar a experiéncia de implementagao
de uma politica de engajamento em uma multinacional do ramo alimenticio. A empresa
brasileira dispde de uma grande cadeia produtiva, utilizando como principais matérias-
primas: suinos, aves, sementes, margarinas ¢ insumos relacionados a doces. O objetivo
geral da empresa consiste em alimentar o mundo de modo que o crescimento, tanto em
numeros de funcionarios, quanto em numero de matéria-prima, faz parte deste importante
processo. Por ser de carater multinacional, possui diversas filiais; porém o estagio
profissionalizante e voluntario com foco em psicologia organizacional e do trabalho foi
realizado em Uberlandia, Minas Gerais. Atualmente a unidade conta com mais de 6.000

colaboradores trabalhando direta e indiretamente na empresa.

Para alcancar os objetivos da empresa, a multiplicidade profissional ¢
fundamental, criando um grande fluxo de entrada e saida de colaboradores. Nesse fluxo
observam-se situagdes em que alguns ndo permanecem na empresa €, assim, nao criam

vinculos, fazendo-se necessario, portanto, a implantacao de uma politica de engajamento.

Demo, Neiva, Nunes e Rozzett (2014) mostram que a organizagdo so ira alcangar
seus objetivos se alinhar os pré-requisitos que estdo relacionados diretamente com a area
de Gestao de Pessoas. Desse modo, as empresas precisam de talentos humanos e recursos,
para que seja possivel atingir as metas organizacionais, possibilitando situagdes onde as
pessoas possam contribuir efetivamente para a obtencao de melhores resultados para as
organizacoes. O desempenho no trabalho esta diretamente relacionado ao bem-estar e ao
capital psicolégico do colaborador que atua dentro da empresa, além de ser de extrema

importancia considerar as variaveis individuais e contextuais (Gomes, 2020).
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Serdo apresentadas referéncias tedricas pertinentes ao tema além de politicas de
engajamento e as politicas da propria organizagdo, além da experiéncia de estadgio e uma
reflexdo critica sobre todo processo, visando melhorias continuas. As atividades foram
implementadas na empresa durante o periodo de 1 ano e 7 meses de estagio, de carater
obrigatorio, para conclusao do curso de psicologia. Todo processo iniciou-se em fevereiro

de 2020 e ainda permanece em andamento.

2 REFERENCIAL TEORICO

Ao se tratar de politicas estratégicas de engajamento do ponto de vista da Gestao
de Pessoas, politicas e praticas podem ser reforcadas para ajudar a alcancar os objetivos
da organizagdo (Morris & Snell, 2010). Uma gestdo de pessoas estratégica pode ser
definida como o processo transformagdo organizacional com foco no futuro utilizando
analises de fatores, com o proposito de desenvolver o pessoal e profissional do

colaborador; a proposta de trabalho e o produto (Costa, 2012).

As estratégias de GP vao definir diretrizes para a gestdo da forga de trabalho, ja
as politicas vao coordenar as praticas para que sigam na mesma dire¢do e tenham
conformidade, com as construgdes tedricas e praticas, no trato das relagdes humanas, com

vistas a obtencao de resultados desejados (Demo, Fogaca & Costa, 2018).

O engajamento vai gerar uma conexado entre a empresa e o colaborador (Marques,
2016). Bakker e Leiter (2010) trazem que o engajamento no trabalho ¢ o cumprimento de
um estado positivo afetivo-motivacional no trabalho que pode ser visto como um

resolutor de problemas para o esgotamento no trabalho.

Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma e Bakker (2002) citados por Oliveira e

Rocha (2017) definem que o engajamento ¢ considerado um estado psicoldgico positivo
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em relagdo ao trabalho, tendo como caracteristicas o vigor, a dedicagdo e a absor¢do. O
vigor esta relacionado a niveis de energia e resiliéncia mental no trabalho, vontade de
investir esforco e persisténcia; a dedicacdo ¢ relacionada a um senso de significado,
entusiasmo, inspira¢do, orgulho e desafio; ja a absor¢do, envolve um estado de total
concentragdo, felicidade e imersao no trabalho, em que o tempo passa rapidamente e ¢

dificil se desligar totalmente.

Bakker et al. (2011) ressaltam que o engajamento ¢ um construto motivacional
importante e independente da satisfa¢do no trabalho, do comprometimento organizacional

e do comportamento de cidadania organizacional.

A politica de engajamento serd importante pois se os colaboradores estiverem com
um sentimento de confianga, ¢ apego na organizagdo, ou mesmo quando percebem por
parte da organizagdo uma preocupagao real com a qualidade de vida dos mesmos, o
desempenho; ou propensdo a aceitacdo de mudancas e a acatar as ordens ¢ acolher as

demandas da empresa (Franco, Neiva, Nery & Demo, 2016).

3 POLITICA DE ENGAJAMENTO DA ORGANIZACAO

O programa de engajamento utilizado pela empresa ¢ chamado de “Projeto
Onboarding” e tem como objetivo integrar os trabalhadores de modo a criar alguma
motivacao de permanéncia. O programa ¢ dividido em 4 grandes fases - Pré-Onboarding,
Integragcdo, Desenvolvimento e Acompanhamento - sendo cada éarea da empresa
responsavel por uma etapa concluida e o setor de Recrutamento e Selecdo responsavel
por verificar e cobrar a implementagao correta do programa, além de confirmar se ele de

fato acontece nas areas.

A fase 1 consiste no Pré-Onboarding que € responsavel por realizar as etapas

admissionais de todos os funciondrios, sendo o primeiro contato entre empresa e
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colaborador. O setor responsavel pela etapa € o de Recrutamento e Selegdo, pois € a area
da empresa que faz esse contato inicial ao realizar a captagdo de novos
colaboradores. Uma vez aprovado, o candidato passa pelas proximas etapas do processo

admissional.

Sdo entregues duas cartas para o candidato quando ele da continuidade no
processo seletivo: a primeira consiste em uma proposta de saldrio que o possivel
colaborador receberd, contendo informagdes cruciais sobre quem sera seu superior,
salario, qual vaga ira ocupar, previsdo da data de inicio na empresa e observagdes basicas
sobre lucros. Juntamente a primeira carta, ¢ entregue o Guia Informativo contendo todas
as informagdes iniciais que o contratado devera saber, caso a empresa opte por dar
continuidade a seu processo. Nesse guia consta os beneficios que o candidato recebera,
os compromissos da empresa (seguranca, qualidade e integridade), a reputagdo
corporativa, informagdes base sobre cada area da empresa e seus objetivos centrais,
telefones de contato importantes para eventuais dividas, crengas, propdsito e principios

da empresa.

Com a primeira carta assinada, o possivel novo colaborador deve continuar as
etapas do processo e, quando completamente aprovado, € entregue a ele a carta de “BEM
VINDO?”, que possui papel fundamental para a continuidade do processo de engajamento,
pois além de criar expectativas positivas para a entrada do colaborador e confirmar que
ele foi aprovado para a vaga, facilita a proxima etapa, uma vez que a carta contém
recomendacdes basicas da empresa juntamente com a data de inicio de trabalho do

colaborador.

Quando completamente aprovado no processo seletivo, o candidato, agora

integrante da empresa, ¢ encaminhado para proxima etapa. Inicia-se o Processo de
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Integragdo (segunda etapa do Onboarding), sendo de responsabilidade o setor de
Aprendizagem da unidade, uma vez que ¢ a area responsavel por treinamento e

desenvolvimento de colaboradores.

O processo de Integracdo acontece no primeiro dia de trabalho do colaborador
quando sdo realizadas varias palestras em um Unico dia, com o objetivo de ambientar o
funcionario sobre o funcionamento basico da empresa. Sdo passados, inicialmente, um
video do CEO apresentando o que ¢ a empresa, todas as regras obrigatdrias relacionadas
a seguranca, qualidade e integridade; posteriormente, se iniciam as palestras sobre os
valores, objetivos, planos de carreira, marcas da empresa, informagdes sobre diversidade
e inclusdo, preparagdo sobre como entrar na empresa, normas ¢ uso de EPIs e regras de

seguranca e, por fim, assinatura de contrato.

Outra parte importante desse periodo ¢ a entrega do manual de transparéncia que
contém as regras basicas da empresa, duvididas entre principais informagdes como
responsabilidade com a empresa e com as pessoas, 0 comportamento correto na empresa,
importancia da nao discriminagdo, o que a empresa entende por liberdade de associagdo
e expressdo em midias sociais, informacdes sobre conflito de interesses (beneficio
organizacional x beneficio pessoal), funcionamento de brindes e presentes, privacidade
das informagdes da empresa, explicagdes sobre informacdes privilegiadas e confidenciais
(sobre cada area em particular), propriedade intelectual zelando por segredos da empresa,
responsabilidade para com o mercado, demonstragdo financeira contendo informacdes
sobre o combate ao suborno e a corrupgao, como se portar ao ter relagdes com o governo
€ como a empresa se apresenta a ele, o que a empresa pensa sobre lavagem de dinheiro e
defesa da concorréncia, a existéncia de controle de exportagdo e importagao,
responsabilidade para com a sociedade, direitos humanos, desenvolvimento sustentavel,

qualidade do produto, fornecedores e prestadores de servigos, dentincias e nao retaliacao.
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Ao final da integracgdo inicia-se a terceira parte da politica de engajamento - “O
Desenvolvimento” - sendo novamente responsabilidade do setor de Aprendizagem da
unidade manter o processo em funcionamento, agregando aspectos no treinamento,

desenvolvimento e educagao.

A empresa oferece uma plataforma que possui diversos cursos focados em
treinamento e desenvolvimento do colaborador, sendo os cursos e treinamentos de carater
obrigatorios aqueles que realizarem fungdes especificas, ou mesmo para se
profissionalizarem na area em que atuam. Os treinamentos relacionados ao
desenvolvimento s3o de interesse pessoal e ficam a critério do empregado; em relagdo a
educacdo sdo oferecidos a cada 6 meses incentivos educacionais para que o colaborador
interessado em se profissionalizar acesse o ensino fundamental, médio, técnico, tecnodlogo

e superior.

No que diz respeito as areas operatorias, existem as Escolas de Formacdo em que
os novos operadores de producao aprendem, na teoria e na pratica, sobre cada uma das
fungdes que irdo desempenhar, tendo, no periodo de 1 més, aulas didrias. Ao final das
aulas, o monitor e o supervisor de formacao irdo decidir qual a melhor area indicada para

o colaborador, entendendo suas limitagdes e aptiddes.

Apos a entrada do colaborador, inicia-se o quarto processo da politica, “O
Acompanhamento”. Essa etapa fica a cargo das “Business Partners” ou também chamadas
BP’s, (profissionais responsaveis por criar um bom relacionamento entre as areas de
Recursos Humanos e Negocios, resultando em maior eficiéncia na gestdo de pessoas)

responsaveis pela area de atuacdo dos trabalhadores.

O processo de acompanhamento envolve conversas com o colaborador sobre

como tem sido suas vivéncias na empresa, desde o processo de Recrutamento e Selecao,
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até o seu desligamento, perpassando seu processo inicial de adaptacdo, acolhimento do
gestor e integracao com colegas de trabalho. Tudo isso visando os pontos de melhorias
em ambas as partes: empregados e gestores. As conversas possuem um periodo fixo de
realizacdo e uma pessoa fixa com responsabilidade para realizé-las. Aos 3 primeiros
meses, os chamados “Papo 15” ocorrem de maneira que a Business Partner, junto ao
colaborador, responde a um questionario que abarca todo o seu processo de entrada,
composto por 28 perguntas que investigam desde o processo de recrutamento até aquele
momento na empresa — bem como o relacionamento entre lider e colaborador — buscando
melhorias no processo de experiéncia dos contratados ¢ dos gestores que recebem o
funcionario. Posteriormente, caso o colaborador permaneca na empresa, tanto por seu
interesse quanto do supervisor, acontece o “Papo 35” — realizado aos 6 meses na empresa.
O responsavel por realizar o “papo” é o gestor da area e ¢ direcionado ao supervisor direto
do colaborador, quando ¢ aplicado um questionario de 10 perguntas sobre desempenho,
relacionamento e comportamento. Em seguida, o gestor fard um outro questionario com
o colaborador contendo mais 9 perguntas, dessa vez, avaliando a conduta e as atividades
propostas pelos seus superiores, além de investigar a satisfagdo do empregado na fungao
que exerce. Por fim, ocorre o “Papo 90” que marca um ano de atividades na area,
consistindo nas mesmas perguntas feitas no Papo 35, em que supervisor e colaborador
avaliam-se quanto a convivéncia e perspectivas para o futuro. Caso o colaborador decida
desligar-se da empresa ou seja desligado, sdo realizadas entrevistas de desligamento com
as BPs das areas correspondentes, que averiguardao a(s) motivagao(des) do desligamento

em ambas as partes.

Qualquer problema identificado serd reportado ao setor de recrutamento,
responsavel pela politica de engajamento juntamente com as Bps responsaveis por cada

area para que, assim, criem planos de acdes e melhorias visando contratacdes e relagdes
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profissionais mais efetivas. A ideia ¢ que ao fim dos 90 dias, seja possivel identificar

problemas nas areas e assim corrigi-los.

4 ESTAGIO

O contato da estagidria com a politica de engajamento citada anteriormente
ocorreu durante o estadgio, quando nele foram explorados aspectos como a elaboracdo e
acompanhamento de projetos de recrutamento e selecdo de pessoal. Desse modo, o
processo completo comega com a solicitagdo de um supervisor para preencher uma vaga
de perfil especifico e, posteriormente, publicar-se-a a vaga no site da empresa, abrindo

processos internos e externos.

Apo6s periodo de inscricdo ocorre a analise de curriculos baseada no perfil
esperado, visando encontrar o melhor candidato para a vaga - seja ele interno ou externo.
Com os melhores selecionados, ocorre o agendamento de processos que sera realizado de
forma digital (sife empresarial), por ligacdo, e-mail ou contato por aplicativo, respeitando
disponibilidade do supervisor, comodidade do possivel funcionario e tempo aberto da
vaga. Apenas os funciondrios que passaram na analise de curriculo serdo chamados para

as proximas etapas.

Para que seja possivel compreender a especificidade da vaga ¢ iniciada a fase de
leitura e estudo sobre o processo, vaga e perfil esperado. As informacdes coletadas
correspondem as especificagcdes das tarefas a serem realizadas na érea, perfil (lideranca,
operacdes), necessidades especificas como Normas Regulamentadoras relativas a
seguran¢a e medicina do trabalho, ambiente de trabalho (confinamento, altura, calor,
frio), habilidades especificas para a vaga (solda, mecanica, conhecimento em pacote
Office entre outras). Portanto ¢ necessario estudar tanto sobre recrutamento quanto sobre

a vaga.
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Com o estudo realizado e as entrevistas marcadas, inicia-se o processo de
realizacdo e acompanhamento de palestras da empresa, atividade que também ¢ atribuida
a estagiaria. Neste momento, ministra-se, aos possiveis colaboradores externos, toda e
qualquer atividade feita pela empresa de carater ndo sigiloso, contanto a historia da
empresa entre outras informagdes. Sdo explicadas, também, sucintamente, as atividades
que serdo realizadas nas areas correspondentes, além de carga horéria, salario e local de
trabalho. Ao final da palestra, as entrevistas com colaboradores externos se iniciam,

quando sdo necessarios conhecimentos em recrutamento e sobre o perfil das vagas.

Ao final das entrevistas sdo escolhidas, pela estagiaria, as melhores opcdes de
candidatos passando pela analise do supervisor contratante. Ao final da entrevista com o
supervisor, caso devolutiva negativa, a estagidria reinicia o processo, e, em caso positivo,

¢ dada a continuidade do processo seletivo para a entrada do colaborador na empresa.

Ao funciondrio externo contratado, realizam-se atividades administrativas que
contém diversos cadastros de cunho sigiloso da empresa. O futuro colaborador ¢
encaminhado pela estagidria para exames médicos, e, com o aval de confirmagao de todas
as areas, ¢ dada entrada no processo de contratacdo. Ao colaborador interno os antigos
cadastros sdo refeitos e a estagiaria deve envid-lo com seu aval positivo para mudanca de
fun¢do. Os candidatos reprovados recebem da estagiaria suas devolutivas, informando-os

que ndo obtiveram o resultado desejado pela empresa.

Outra atividade exercida na rotina de estagio, consiste na verificacdo mensal da
implementa¢do da politica de engajamento da empresa, acompanhando as atividades
realizadas em cada area, sendo também responsabilidade da estagiaria, devolutivas sobre

processos concluidos.
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Para que o processo completo da politica de engajamento seja implementado na
empresa, a estagidria utiliza mensalmente faréis (compilado de dados apresentados pelas
Business Partners sobre atividades realizadas ou ndo que observam setores criticos da
empresa) em planilhas para relatar o desenvolvimento de cada processo. Em casos de
problemas, a estagiaria, junto a analista do setor, analisa e cria planos de agdes efetivos
para que os problemas detectados ndo se repitam. Quando alguma area ndo cumpre com
as atividades passadas, a estagidria contacta o gestor da area e Bps para que sejam de

alguma forma implementadas.

5 ANALISE CRITICA

Dentro dos aspectos positivos, foi possivel observar o aumento da satisfacao dos
colaboradores. Na etapa 1 da politica, foi possivel identificar uma melhor compreensao
por parte dos novos colaboradores por terem as informagdes base para suas contratacdes,
sendo passadas antes do primeiro dia de trabalho, o que gerou feedbacks positivos. No
que diz respeito a segunda etapa da politica de engajamento a integracdo, os pontos
positivos foram perceptiveis, visto que com as palestras era possivel observar,
quantitativamente, uma maior inserc¢ao de trabalhadores alinhados aos valores da empresa
e seguindo de maneira correta as normas tanto de seguranga, quanto de qualidade e
integridade. Na etapa trés, foi possivel desenvolver colaboradores que anteriormente nao
tinham visdo de crescimento ou futuro e acabavam por se sentirem desmotivados, o que
gerou uma grande motivagdo sobre uma perspectiva do colaborador de crescimento tanto
pessoal quanto profissional, além de tornar os colaboradores mais bem preparados para
suas atividades, gerando maior beneficio para a empresa. Na quarta e ultima etapa, foi
possivel, com o auxilio de gestores e colaboradores, identificar erros em cada um dos

processos e buscar melhorias, além de erros que vinham se repetindo em cada uma das
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areas, que posteriormente comegaram a ser corrigidos, além de identificar supervisores

que, apesar de muito tempo na empresa, ndo agiram conforme as normas da mesma.

Como ponto negativo da andlise, o programa muitas vezes acaba por ser magante
para aqueles que devem manté-lo em andamento, o que gera, muitas vezes, discussoes
sobre o que deve ou nao ser mantido. No que diz respeito a primeira etapa, nem todos os
colaboradores que recebem a primeira carta acabam por entrar na empresa, o que gera
grande retrabalho para os responsaveis uma vez que cada carta ¢ feita individualmente,
respeitando a contratacao de cada colaborador, embora conte com o auxilio do sistema de
contratacdo da empresa. No que diz respeito a segunda etapa, foi possivel observar que
acaba por ser cansativo e muito pesado para os colaboradores, uma vez que sao
‘bombardeados’ com diversas informagdes de grande importancia e que podem ocasionar
possivel demissdao em um mesmo dia. No que diz respeito a terceira etapa, a parte de
treinamento muitas vezes ¢ cobrada de maneira erronea, nao sendo passada a motivacao
e o real objetivo de cada treinamento, deixando os colaboradores apenas cientes da
obrigatoriedade deles, o que gera insatisfacao por parte dos colaboradores que reclamam
que os treinamentos sdo chatos e cansativos, € s6 percebem seus valores ao terem que
desempenhar a fungdo. Com rela¢do a etapa de desenvolvimento, apenas o publico
informatizado consegue acessar a plataforma de treinamentos e a empresa busca uma
possivel viabiliza¢do da plataforma de ensino para as areas de operacdes; ao falar sobre
educagdo, sdo disponibilizadas um numero seleto de bolsas de estudo o que gera
competitividade entre os colaboradores. Na quarta e ltima etapa foi possivel perceber
que as entrevistas de “Papo 157, “35” e “90” deveriam ser melhores trabalhadas e mais
bem realizadas, j4 que algumas vezes pontos cruciais de reclamagdes de novos

colaboradores eram deixados de lado, pois ndo havia pessoas suficientes para realizar a
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analise dos papos e filtrar onde, de fato, deveriam ocorrer as melhoras, dificultando o

andamento de melhorias.

No que diz respeito a obstaculos, inicialmente foram encontradas resisténcias por
parte de todas as areas da empresa para implementacao da politica, de maneira que so
passou a ser realizada corretamente quando estabelecida como norma obrigatoria no livro

de normas, regras e padronizacao da empresa.

Como aspecto geral, ¢ possivel dizer que a politica de engajamento ¢ efetiva,
porém necessita de melhorias para que possa ser melhor aplicada e trabalhada gerando,
assim, melhores resultados. Com a realizagdo do processo Onboarding durante os
primeiros 365 dias, foi possivel observar que, quando o candidato mais bem incluido em
cada uma das fases da politica, se tornava um colaborador, ele tendia a permanecer na
empresa durante um periodo mais longo. Para que fosse possivel verificar a
funcionalidade da politica de engajamento, houve a averiguagdo das informacgdes
utilizando comparativos e acompanhamento do turnover de 60, 90 e 180 dias. Com a
analise dos dados, foram encontrados decréscimos de demissdo, ¢ contratacdo, maior
tempo dentro da empresa e maior engajamento com as politicas e normas da empresa, o

que diminui as demissoes.

A realizacdo de acompanhamento e melhoramento do projeto deu uma melhor
perspectiva para a estagiaria sobre cada area da empresa, além de ensinar métodos de
resolucao de problemas, método pedagdgico, melhor desempenho profissional e maior

empoderamento em suas atividades.

6 CONCLUSAO

Como melhoria para a gestdo da politica, o possivel proximo estagiario deve

implementar uma agenda de atividades base, uma vez que mensalmente devera
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disponibilizar resultados das melhorias e das etapas da politica. Outro aspecto de grande
importancia, ¢ estudar sobre o método de gestao PDCA (planejar; implementar e executar;
verificar; agir) que visa uma melhor resolucdo de problemas através de um método de
melhoria continua e padronizacdo, juntamente a metodologia 5s, outro programa de
gestao que tem como objetivo o aperfeigoamento e limpeza da organizacdo, pois ambas

metodologias sao diariamente cobradas e aplicadas.

Como melhoria para as etapas da politica de engajamento, na primeira etapa da
politica, seria necessario que fossem feitas as cartas apenas para os colaboradores que de
fato foram aprovados para a integracdo na empresa, o que ajuda a evitar o retrabalho que
gera grande desconforto as pessoas da area. Na segunda etapa, uma melhoria que poderia
ser empregada seria a de uma nova divisdo estabelecendo dois dias para a integragdo, o
que possivelmente tornaria os colaboradores mais motivados e mais atentos a cada uma
das informagdes passadas pela empresa, o que possivelmente diminuiria adverténcias e
acidentes. Na terceira etapa, na parte de treinamento, uma melhor comunica¢do da
importancia da obrigatoriedade deve ser estabelecida com urgéncia, uma vez que pode
auxiliar os trabalhadores a entenderem que precisam daquele treinamento para suas
atividades diarias. No que diz respeito ao desenvolvimento, ja ‘passa da hora’ de a
empresa investir no publico da producdo, uma vez que eles fazem grande parte das
atividades essenciais da empresa. Quanto a educagdo, mais bolsas deveriam ser
distribuidas, ja que recentemente houve a implementacdo do merecimento de cada uma,
baseadas na avaliacdo de desempenho de cada funcionario. Um ponto de atencdo
observado pela estagidria, e que poderia gerar grande melhoria na quarta e tltima etapa,
consiste no fato de que muitas vezes os “papos” ndo sdo considerados primordiais para
aqueles que o fazem, o que pode enviesar os resultados no momento da entrevista, uma

vez que o comportamento e a disposicao da pessoa que realiza o “papo” muitas vezes
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interfere nos resultados apresentados. Outro ponto de atengdo que poderia ser modificado
seria o do tempo levado em cada “papo” e o intervalo entre eles; quando questionadas as
BPs trazem que demoram 5 minutos por papo e talvez com um maior tempo empregado
fosse possivel identificar problemas reais que deveriam ser trabalhados. E, a respeito ao
intervalo, a distancia entre os “papos” ndo parece seguir uma logica real, uma vez que

muitas vezes sao modificados pelas proprias Bps para melhores resultados.

O estagio foi imprescindivel para crescimento pessoal e organizacional da
estagidria, uma vez que a preparou para o desempenho da fun¢do como profissional de
Rh. A empresa é um excelente lugar para se estagiar e desenvolver habilidades tedricas e
praticas relacionadas a psicologia organizacional e do trabalho. Como ponto de melhoria,
¢ valido ressaltar que algumas responsabilidades deveriam ser mais bem apresentadas
para o proximo estagiario de maneira que seja possivel atingir as expectativas e metas

solicitadas pela empresa.

Para que a politica de engajamento continue a funcionar de maneira adequada, ¢
necessario que o proximo estagiario se dedique a realizar um bom acompanhamento,

tendo uma atencdo mais intensiva aos detalhes que permeiam as normas da empresa.
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