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Introducéo

O estagio curricular referente a este relatério foi realizado na Critical Software, em
Taveiro (Coimbra), no &mbito do mestrado em Psicologia Organizacional, na Universidade
de Coimbra. Este estagio foi orientado pelo Professor Paulo Renato Lourenco, enquanto
responsavel por parte da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacao da Universidade
de Coimbra, e pela Doutora Sofia Oliveira, pela parte da Critical Software. O estagio teve
inicio no dia 20 de setembro de 2021 e término a 31 de maio de 2022, tendo sido realizadas
cercade 1120 horas. Decorreu semanalmente, entre segunda e quinta-feira, numa modalidade
de trabalho hibrido.

Este estdgio inseriu-se no Departamento de People da Critical Software,
especificamente nas equipas de Recrutamento e Selecdo (Attraction & Recruitment) e de
Felicidade e Engagement (Happiness & Engagement). A equipa de Attraction & Recruitment
foca-se no processo de recrutamento e selecdo e participacdo em eventos para estudantes. A
equipa de Happiness & Engagement tem como foco a criagdo de uma boa experiéncia para
os colaboradores, suportando-se nos valores e missdo da Critical Software e de todos aqueles
gue a integram, promovendo o engagement e uma jornada feliz.

O estagio curricular € um momento de aprendizagem num contexto real de trabalho
e com objetivos propostos: a aquisicdo e aplicacdo de conhecimentos e o desenvolvimento
das competéncias requeridas para a acdo eficaz e ética de um Psicologo Organizacional; a
articulacdo de conhecimentos tedricos com a pratica; e o desenvolvimento pessoal e
profissional do estagiario.

Este relatorio encontra-se dividido em trés seccBes principais em cada uma delas é
estabelecida a ligacdo entre a teoria e a pratica. A primeira seccdo foca-se na exposicédo da
historia, valores, missdo, visdo, cultura, estratégia organizacional e estrutura organizacional
da Critical Software. A seccdo subsequente faculta uma compreensédo acerca das atividades
executadas, nas duas equipas, enquadradas e analisadas com base em modelos e abordagens
teoricos. Por fim, a ultima secgdo dedica-se a uma analise critica do percurso feito durante o

estagio e a um balango final deste estagio.



Apresentacédo da organizagao
A Critical Software

A Critical Software! é uma software house fundada em 1998, por trés estudantes de
doutoramento da Universidade de Coimbra, nomeadamente Jodo Carreira, Diamantino Costa
e Gongalo Quadros. Os trés estudantes trabalhavam num artigo focado numa tecnologia de
injecdo de falhas em computadores, quando o seu primeiro cliente, a Agéncia Espacial
Americana (NASA), mostrou interesse no seu trabalho. A Critical empresa foi, inicialmente,
incubada no Instituto Pedro Nunes (IPN), em Coimbra, e desde a sua origem tem clientes
internacionais. Atualmente conta com mais de 1100 colaboradores e esta localizada em
diversas geografias - Portugal (Lisboa, Coimbra, Porto, Viseu, Vila Real e Tomar), Alemanha
e Reino Unido (Critical Software, 2022a).

A Critical é uma empresa de dominio privado no setor da tecnologia da informacao
(TI) e a sua area de negocio centra-se na prestacdo de servigos, desenvolvendo solucbes de
engenharia informética e servicos de engenharia para o suporte de sistemas criticos,
orientados a seguranca, a missdo e ao negocio de empresas. A Critical trabalha em diversas
industrias exigentes: aeroespaco, automovel, defesa e seguranca nacional, dispositivos
médicos, ecommerce, energia, espago, ferroviario, governo, servicos financeiros,
telecomunicacdes (Critical Software, 2022a).

Entendem-se por areas criticas areas que envolvem um alto grau de risco, e, portanto,
cuja uma potencial falha pode colocar em causa vidas humanas ou colocar em causa
investimentos muito avultados (RTP, 2020).

A Critical Software deu ja origem a algumas spin-offs e com estas novas ideias no
mundo empresarial, tendo sido a primeira a Critical Links, seguida pela Critical Materials,
Critical Health, Critical Manufacturing e a mais recente, a Critical Techworks (Critical
Software, 2022a).

! Denominada tanto por Critical Software, como por Critical, ao longo do presente documento.



A estrutura organizacional

No organograma da Critical Software (ver Anexo A) é possivel observar-se 0s varios
departamentos, inclusive o Departamento de People, no qual este estagio de desenvolveu. De
acordo com a proposta de Henry Mintzberg, as organizacfes sdo constituidas por cinco partes
- 0 nucleo operacional, o topo estratégico, staff de apoio, a tecnoestrutura e a linha hierarquica
(Mintzberg, 1980).

A Critical Software é administrada pela Management Board (MB), constituida por
diretores executivos que reunem semanalmente para gerir e executar a direcao e estratégia
definida pelos diretores e shareholders. Estas reunides realizam-se nos varios escritorios da
Critical Software, e, pontualmente (e mediante a confidencialidade dos topicos abordados),
sdo convidados varios colaboradores a participarem, para haver proximidade entre a MB e
os restantes colaboradores da empresa. (Critical Software, 2022b). Estabelecendo um
paralelismo entre a proposta de Mintzberg e a estrutura da empresa, a Management Board
corresponde ao topo estratégico, dado que detém o poder de tomada de decisdo e é
responsavel por coordenar outras partes da organizacao e fornecer direcdo, planeamento,
estratégia, objetivos e politica para as varias partes da organizacdo (Draft, 2010; Mintzberg,
1980).

Os colaboradores que se dedicam aos servicos de Engenharia Informética, o negécio
core da organizagdo, constituem o nucleo operacional (Draft, 2010; Mintzberg, 1980).
Encontram-se distribuidos em trés divisdes: Digital Engineering Services (DES); High
Integrity Systems (HIS); Smart Technology Solutions (STS). Cada uma é constituida por
equipas multidisciplinares, intituladas por Pelotdes, que, no que Ihe concerne, estdo alocados
a diferentes projetos, mercados ou clientes. A estrutura destes Pelotbes é adaptada conforme
o fluxo de trabalhos nos projetos a decorrer, 0 ganho de novos projetos e término de outros.
As trés divisdes sdo administradas pelo topo estratégico.

A linha hierarquica € responsavel pela implementagdo e coordenacdo a nivel
departamental, fazendo a mediacdo entre o topo estratégico e o ndcleo operacional (i.e.
implementando regras; passando a informacdo entre os dois niveis da hierarquia) (Draft,

2010; Mintzberg, 1980). Na estrutura da Critical Software, e ainda que ndo estejam



destacados no organograma apresentado (ver Anexo A), a linha hier&rquica corresponde aos
gestores dos Pelotdes (Platoon Managers).

A tecnoestrutura é responsavel por garantir manutencdo da estrutura da organizagao
e a sua adaptacdo ao ambiente (Mintzberg, 1980). Desta forma, fornece suporte aos
colaboradores (ie. Engenheiros; investigadores), garante a resolucédo de problemas e a
identificacdo de oportunidades de desenvolvimento tecnoldgico. E também responsavel por
garantir inovacdo no nucleo operacional (Draft, 2010). Na Critical Software, Operations
corresponde a esta parte da estrutura proposta por Mintzberg. Operations da suporte as trés
divisbes na gestdo de expectativas com clientes, relativamente a produtos e servigos que
entregam. Ademais, é responsavel pela alocacdo de colaboradores aos projetos e procura
oportunidades para aumentar a eficiéncia de processos internos (Critical Software, 2022b).

Por altimo, Mintzberg destaca ainda outro elemento - o staff. Este é responsavel por
operacdes e manutencdo da organizacdo, desde atividades de Recursos Humanos (i.e.
recrutamento e selecdo, formacdo, estabelecimento de beneficios e compensacdo), a
reparacao de equipamentos e limpeza dos edificios (Mintzberg, 1980; Draft, 2010). Na
estrutura da Critical, as areas de suporte sdo o Departamento de MARCOM, responsavel pelo
marketing da Critical, o Departamento Finance, responsavel pela vertente financeira, legal e
de gestdo de infraestruturas; o Departamento de People, equivalente a Departamento de
Recursos Humanos (RH); o Departamento de Innovation, que se dedica a inovacdo nos
projetos das trés divisdes da Critical (DES, HIS e STS) e também a inovacdo da empresa de
forma geral; o Departamento Qualis, dedicado a qualidade, seguranca e promocao que
continua melhoria e eficiéncia; e, por fim, a equipa de Corporate Development, incumbida
por manter relagdes externas com as spin offs da Critical (Critical Software, 2022b).

Mintzberg (1980) destaca cinco configuracdes estruturais (estrutura simples,
burocracia mecanica, burocracia profissional, estrutura divisionalizada e adocracia),
baseadas nas cinco partes que identificou da estrutura de organizagdes, variando cada
configuracdo uma de acordo com a importancia atribuida a cada parte. De acordo com a
proposta de Mintzberg, a Critical enquadra-se numa estrutura divisional, dado que cada
divisdo se dedica a um determinado produto, servico e clientes e pelo carcter simples e

estavel da organizagdo. As trés divisdes foram criadas a medida que a empresa foi



expandindo e permanecendo no tempo, como necessidade de divisionalizar a empresa. Cada
divisdo é controlada pela gestdo de topo, mas é dotada da sua autonomia, havendo uma
descentralizacdo verticalmente. Para além disso, a estrutura da Critical apresenta algumas
caracteristicas de uma adocracia - € um meio complexo, que exige respostas inovadoras e
criativas por parte de equipas multidisciplinares e altamente técnicas e especializadas (Hall,
1991), para dar resposta as exigéncias de cada cliente e projeto.

Departamento de People

Este estagio curricular desenvolveu-se no Departamento de People, que conta a data
com 20 colaboradores. Este departamento é constituido por cinco areas funcionais - Growth
& Development, Attraction & Recruitment, Happiness & Engagement, Services e Training-
tendo cada uma um foco especifico, mas com o mindset comum a todo o departamento. Este
departamento passa a seguinte mensagem a empresa: “We are enablers of business success
by transforming ideas into outcomes. We create a growth environment for an engaged and
happy community, while nurturing our culture and values” (Critical Software, 2022b).

A equipa de Growth & Development concentra-se no empoderamento de todos 0s
colaboradores, através da criacdo de estruturas e momentos de suporte e desenvolvimento,
que incentivam a definicdo de objetivos de carreira e a partilha de feedback do desempenho
geral com as chefias. Attraction & Recruitment é responsavel pelo processo de recrutamento
e selecdo, participacdo em feiras de empregos, visita a universidades e rececdo de estudantes
na Critical Software, através de diversas iniciativas como, por exemplo, 0s estagios de verao
e a Innovation Week (uma semana de inovacao dedicada a estudantes universitarios). Por sua
vez, a equipa de Hapiness & Engagement dedica-se a criacdo de uma estratégica de bem-
estar, promovendo iniciativas de engagement e bem-estar fisico e psicoldgico e,
consequentemente, promovendo uma jornada positiva para todos os colaboradores. Services
da suporte aos colaboradores durante toda o seu percurso na Critical Software, desde o
momento em que se juntam a empresa até ao dia em que saem. Constituem funcdes desta
area o onboarding, a gestdo contratual e de beneficios, o processamento salarial e o

offboarding. Training foca-se no desenvolvimento do capital humano de todas as pessoas



que integram a Critical Software, preparando a formagdo necessaria para que 0S

colaboradores atinjam 0 seu maximo potencial.

Lideranca

Nos Ultimos anos, tem surgido uma mudanca de paradigma a nivel de formas de
lideranca. Numa perspetiva tradicional, a lideranga passa por um dnico individuo, que age
segundo uma posicao superior, estando esta focada nas suas caracteristicas e competéncias
(Pearce & Wassenaar, 2015). No entanto, mais recentemente, a lideranga tem sido vista como
uma atividade que pode ser partilhada e distribuida pelos membros de um grupo ou equipa,
tornando as organizagOes mais descentralizadas e organicas (Pearce & Conger, 2003). A
evolucdo das perspetivas de lideranca aproximam-se de uma lideranga como um processo
social partilhado (Pearce & Wassenaar, 2015). Adicionalmente, as exigéncias
organizacionais pendem para a importancia do trabalho em equipa e, igualmente, uma
lideranca mais igualmente distribuida (Carson, Tesluk, & Marrone, 2007).

Uma vez que a lideranca partilhada é distribuida por varios elementos, permite uma
resposta mais rapida (Pearce & Conger, 2003) e alcancar melhores resultados de performance
(Carson et al., 2007).

A equipa de People da Critical Software adotou em 2021 este tipo de lideranga, pelo
que cada area tem um lider e, juntos, constituem a liderangca do Departamento de People
(internamente denominada por People Leadership Team). De notar que esta lideranca
aumenta o sentido de propdsito partilhado, apoio social e “voz” dos vérios integrantes da

equipa (Carson et al., 2007).

Cultura, valores, misséo e visdo organizacional

A cultura de uma organizacdo define-se pelo conjunto de normas, valores, crencas
orientadoras e entendimentos partilhados pelos membros de uma organizagéo. Estes séo
ensinados aos novos colaboradores como a forma correta de pensar, sentir e comportar-se,
constituindo o sentimento de fazer parte da mesma (Draft, 2010; Schein, 2004). A cultura de

uma organizacao € forte quando ha ampla aceitacdo e respeito pelos elementos basicos da



mesma, tornando possivel que esta exerca influéncia na forma como os colaboradores se

comportam (Greenberg, 2011).

Os valores de uma cultura organizacional representam o0s principios de uma

organizacdo e devem ser difundidos na organizacéo, como forma de fortificar a cultura. A

sua difusdo pode ser feita através de simbolos, slogans, historias e/ou uso de jargao (Scott et

al., 1993) e serem colocados nas paredes dos escritdrios, para estarem presentes no local de

trabalho (Elliott & Corey, 2018). Os valores da Critical Software, que guiam o

comportamento dos colaboradores, sdo quatro e estdo sumariados em quatro lemas:

1) “We engineer ingenuinity, and we love a challenge” - a perspetiva de que os desafios

2)

3)

4)

criam mudancgas, inovacdo € permitem ‘“‘energizar as nossas ideias e alcancar
grandeza”. Desta forma, alimenta-se a busca incessante da procura pelo melhor
(Critical Software, 2022).

“We believe we are stronger together” - destacando que o trabalho dos colaboradores
é importante para a constru¢do de um mundo melhor. A Critical orgulha-se da energia
e determinacdo das suas pessoas para cumprir as suas promessas e é apaixonada “por
atrair e desenvolver os melhores talentos” (Critical Software, 2022).

“We listen, we think and we act: boldly” - a Critical valoriza a tomada de iniciativa
como individuos e equipa, confiando na experiéncia e conhecimento de cada
colaborador, que lhes permite serem “assertivos, arrojados e focados” e resilientes,
porque “nem tudo na vida ¢ fécil, mas ndo gostariamos que fosse de outra forma”
(Critical Software, 2022).

“We care the way we get to the top” - destacando a dedicacdo, honestidade e
integridade subjacente a atividade desenvolvida na empresa, para os clientes,
parceiros e a comunidades. Os colaboradores sabem “que nao ha atalhos para o
sucesso” e estdo “dispostos a percorrer o caminho mais longo para garantir que
fazemos as coisas da forma correta” (Critical Software, 2022).

A missdo é o objetivo geral de uma organizacdo e a razdo da sua existéncia. A misséo

descreve os valores e crengas partilhados e, tipicamente, define as opera¢des do negdcio,

focando-se nos valores. Geralmente esta escrita num manual de politica interna ou relatorio

anual (Draft, 2010). As organiza¢Oes usam a sua missao para atrair novos recursos (e.g.,



clientes; colaboradores) e guiar as tomadas de decisao (Brown et al., 2004). Com uma misséo
clara, as pessoas conseguem saber 0 que € importante e focar-se na sua atividade, sendo
estratégicas e definindo prioridades (Scott et al., 1993). A missdo da Critical é a de “produzir
software de exceléncia, seguro e distinguido internacionalmente”, reiterado através da
afirmagdo “Comprometemo-nos a produzir o melhor software do planeta (e mais além) para
0s nossos clientes e parceiros, de forma a adicionar valor aos seus negocios.” (Critical
Software, 2022a).

A visdo reflete o que a organizacdo quer criar no seu melhor futuro possivel,
remetendo para um cenario criado em conjunto na organizacdo (Scott, 1993). A Critical
Software define como viséo o seguinte:

Desenvolvemos projetos de sucesso que tiveram um impacto real na vida e nos
negocios de milhGes de pessoas. A nossa ambicdo é focarmo-nos na
internacionalizacao e continuar no nosso caminho para um futuro promissor e global.
Todos os dias trabalhamos para ultrapassar barreiras, criar um impacto no dia-a-dia
das pessoas, e tornar o mundo um lugar mais seguro. Temos orgulho no trabalho que
fazemos. Qualquer empresa pode reinventar ou criar produtos, mas poucos podem
dizer que ofereceram aos seus colaboradores a oportunidade de fazer historia.
(Critical Software, 2022a).

Os valores, a missdo e a visdo sdo os elementos-chave que mantém as pessoas,
equipas e organizagdes juntas, responsivas e capazes de inovar em novas situacdes (Scott et
al., 1993).

Fruto do seu trabalho, valores, missao, visao, cultura e sentido de responsabilidade
social a Critical Software foi a primeira empresa de IT fundada em Portugal a obter a B Corp
Certification. Empresas B Corp vivem de acordo com determinados padrdes sociais e
ambientais, prezando pelo bem-estar do planeta e das pessoas, usando ent&o o seu poder para
construir um mundo mais sustentavel e garantir que o seu negdécio torna o0 mundo um lugar

melhor e mais seguro. Para uma empresa obter esta certificacdo € necessario pontuar um



minimo de oitenta pontos em cem, nos varios parametros analisados, sendo que a Critical
obteve uma pontuacgéo de noventa e trés pontos (Critical Software, 2022a; Critical Softwae,
2022b).

Estratégia organizacional

A estratégia organizacional é um plano de agdo para atingir os objetivos
organizacionais e lidar com desafios, que descreve a alocacdo de recursos e atividades na
organizacdo. Os objetivos e a estratégia definem, entdo, o foco das operagdes e das relagdes
com os colaboradores, clientes e concorréncia. A estratégia adapta-se as condicbes e
necessidades ambientais ao longo do tempo, sendo geralmente redefinida pela gestéo de topo.
A gestdo analisa a competi¢cdo, os fatores ambientais externos e internos, para ganhar
vantagem competitiva com outras empresas do mesmo setor (Draft, 2010).

Na Critical Software, a qualidade esta no centro da sua estratégia e espelhada nos seus
valores e cultura desde a sua fundacdo, em 1998, sendo essencial para 0 seu Sucesso e para a
sua distincdo. O foco na qualidade e melhoria continua encontra-se nos processos de
desenvolvimento de software e nas metodologias de trabalho. A melhoria continua permitiu
“alcangar niveis de exceléncia em maturidade organizacional e de processos, reconhecidos
internacionalmente” (Critical Software, 2022a), sendo a “estrutura chave para operar de

forma sistematica, com confianga e eficiéncia” (Critical Software, 2022a).

Atividades em contexto de estagio

Como referido anteriormente, as atividades do presente estigio curricular
desenvolveram-se no Departamento de People, que desempenha funcdes de Recursos
Humanos. Dentro deste departamento, foi possivel integrar duas das cinco areas existentes -
Attraction & Recruitment e Happiness & Engagement. A contribuicdo para estas duas
equipas estava planeada desde o inicio do estagio, tendo surgido ainda a possibilidade de
integrar a area de Training. No entanto, fruto das tarefas desafiantes propostas nas duas
equipas que integrei e o envolvimento que tive nesses desafios, fez-me considerar mais

vantajoso ndo explorar uma nova area.
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De seguida, sera apresentada uma seccdo para cada uma das duas areas, e serao
referidas as atividades desenvolvidas ao longo do estdgio, devidamente enquadradas em

bibliografia relevante.

Recrutamento e selecdo

O recrutamento €é o conjunto de atividades realizadas por uma organizacao para atrair
e contratar os melhores candidatos qualificados para a organizacdo (Rodrigues & Rebelo,
2011a; Vashisthaa et al. 2021; Hamza et al., 2021). Em linhas gerais, este processo é
composto pelas seguintes fases: aferir as necessidades de recrutamento; recrutar interna e/ou
externamente; obter candidaturas; fazer triagem de candidatos; usar ferramentas de
avaliagdo, como testes, entrevistas; escolher o candidato mais adequado (Dessler, 2018).

Importa considerar que as pessoas sdo atraidas para determinadas oportunidades, em
funcdo dos seus interesses e personalidades, procurando oportunidades de emprego
enquadradas com os seus valores (Schneider, 1987). Constitui, entdo, um desafio para as
empresas criar e adaptar a sua imagem, mantendo-se fiéis aos seus valores, cultura e missao,
para atrairem os candidatos ideais (Edwards, 2010). Contratar o candidato ideal é, muitas
vezes um desafio, podendo ser intensificado devido ao elevado volume de candidaturas que
algumas empresas recebem, como as empresas de Tecnologias de Informacéo (TI). Para as
organizacOes neste setor, o crescimento do negocio traduz-se num aumento de colaboradores,
sendo o recrutamento eficaz crucial para o negocio (Singh et al., 2010).

Apbs a fase de recrutamento, as organizacGes avancam para uma fase de selecéo,
através de entrevistas ou testes, para selecionarem candidatos que parecem ter as
capacidades, personalidade e motivacdo necessarias para serem bem-sucedidas numa
determinada posicdo (Schneider, 1987). As organizacdes acabam por escolher candidatos
com caracteristicas em comum com 0s seus valores e missdo, para se tornarem mais
homogéneas. (Schneider, 1987).

O COVID-19 teve impacto nos processos de recrutamento e selecdo de candidatos e
na retencdo de colaboradores (Vashisthaa et al., 2021). As empresas adaptaram-se a estas
circunstancias e contaram com a ajuda da tecnologia nas tarefas de recrutamento. Os

processos de recrutamento passaram a ser feitos de forma online- desde a fase de
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identificacdo, avaliagcdo, escolha e onboarding de candidatos. Vantajosamente, o
recrutamento online ajuda a diminuir o uso de papel (e.g., curriculos, publicidade),
diminuindo alguns custos (Vashisthaa et al., 2021). Desde o inicio da pandemia, a Critical
Software tem conduzido todo o seu processo de recrutamento de forma virtual, portanto as
entrevistas realizadas durante este estagio decorram neste modelo.

De seguida serdo descritas as principais fontes de candidatos usadas pela Critical

Software e as fases do processo de recrutamento e selecao.

Fontes de candidatos

O aumento das fontes de recrutamento traduz-se na atragdo de uma maior diversidade
de candidatos (Rodrigues & Rebelo, 2011a) e sdo variadas - desde referenciacGes internas,
anancios online, redes sociais, entre outras (Dessler, 2018). E importante as empresas
fazerem métricas internas das fontes que atraem mais candidatos e resultaram em mais
contratagdes, para investirem nessas e repensarem as que ndo atraem tantas candidaturas
(Dessler, 2018). Assim, na Critical Software, as candidaturas surgem maioritariamente via
website da Critical Software, candidaturas espontaneas, portais de emprego, referenciacfes

internas, feiras de emprego ou programas de requalificagcdo profissional.

Recrutamento online/virtual

As empresas colocam oportunidades de carreira nos seus proprios websites e em
plataformas online de carreiras (e.g., Indeed; LinkedIn), dado que o recrutamento online gera
mais respostas e mais rapidamente, comparativamente a antncios fisicos? (em papel). Nestes
websites € solicitado o curriculo do candidato e algumas informagGes pessoais, como 0 nome,
email, experiéncia, formacdo, competéncias (Dessler, 2018). Desta forma, é possivel recolher
informacdo de forma estruturada, para mais tarde ser analisada (Singh et al., 2010).

Para atrair um maior nimero de candidatos, € frequente as empresas partilharem nos

seus websites testemunhos de colaboradores. As plataformas online de carreiras permitem

2 Apesar das vantagens do recrutamento online, este pode néo ser acessivel a populacéo que ndo tem
acesso a computador e a internet, algo que seria possivel através de antncios fisicos (Dessler, 2018). No entanto,
este tipo de recrutamento faz sentido para uma empresa como a Critical Software, visto focar-se em TI.
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uma pesquisa personalizada de oportunidades através de palavras-chave, descricdo da
funcdo, salario, geografia) e ainda ao candidato criar uma lista de oportunidades favoritas
(Dessler, 2018).

ReferenciagOes internas

As referenciagdes internas sdo uma opgdo muito importante para o recrutamento.
Comumente, as empresas oferecem prémios ou recompensas monetarias por referenciagdes
que resultaram em contratacdo. No caso da Critical Software, as oportunidades em aberto séo
divulgadas também na Intranet da empresa, para que todos os colaboradores possam
identificar oportunidades que se enquadrem na sua rede de contactos. E apresentado também
um regulamento da iniciativa e bonificacdo. Por norma, as referenciacdes resultam num
maior racio de candidaturas/contratacbes, dado que os colaboradores tendem a fornecer
informagdo fidedigna acerca dos candidatos que referenciam e estéo a colocar a sua palavra
nesse processo de recrutamento (Dessler, 2018). Ao mesmo tempo, as referenciagcfes indicam
que os colaboradores estdo orgulhosos do seu local de trabalho e querem recomendar a sua
rede de contactos (Pavlou & Bika, n.d).

A Critical Software criou o seu programa de referenciacdo, denominado “Most
Wanted”. Durante o estagio foi atribuida a responsabilidade de conduzir o processo de
referenciacdes de perfis juniores (envolvendo as etapas do processo de recrutamento da
Critical Software, descritas mais a frente). A particularidade deste processo € a importancia
de dar feedback aos colaboradores acerca do estado das suas referenciacdes. Se 0s
recrutadores negligenciarem a importancia do feedback, os colaboradores da organizacao
podem ficar relutantes em referenciar novamente (Pavlou & Bika, n.d).

Contacto com estudantes e associacfes de ensino

As universidades sdo, para a Critical, uma fonte de candidatos, atraves da presenca
de um representante da organizacdo nas instalacbes. Durante o estadgio foi possivel a
participag@o em alguns eventos universitarios, nomeadamente a “FENGE”, dinamizada pela
Associacao de Estudantes do instituto Superior de Engenharia de Coimbra (AEISEC); Visexe

Summit, organizada por alunos de Engenharia Informatica do Instituto Politécnico de Viseu;
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na SINFO, organizada pelo Instituto Superior Técnico e na Feira de Emprego de Engenharia,
ao encargo do nucleo de estudantes da FEUP.

Para além da presenca em instituicGes de ensino superior, a Critical Software faz
visitas aos seus escritorios quando solicitado por parte de outras instituicbes de ensino,
nomeadamente cursos técnicos e profissionais de escolas de ensino secundario. Durante o
estagio foi possivel acompanhar um colaborador da equipa de Attraction & Recruitment
numa destas visitas e perceber a dinamica e preparacao para estes acolhimentos. Foi ainda
possivel dar uma palestra, conjuntamente com um colaborador da equipa de People, a uma
turma de ensino secundario acerca da histéria da Critical Software e das iniciativas internas
que promovem o bem-estar e inovagdo. Para esta iniciativa foi necessario preparar o suporte
visual. Estas iniciativas estdo alinhadas com os valores e objetivos da Critical, no que

concerne ao envolvimento e contribui¢do para com a comunidade.

Programas de requalificagédo profissional

A medida que érea das TI e desenvolvimento de software tém tido cada vez mais
procura de profissionais qualificados, existe também cada vez mais procura por programas
de requalificacdo profissional. Estes programas sdo indicados a todas as pessoas que
procuram adquirir competéncias na area das Tl e uma répida integracdo no mercado de
trabalho.

A Critical Software mantém parceria com alguns destes programas. O Acertar o

Rumo é desenvolvido no Departamento de Engenharia Informatica da Universidade de

Coimbra, focando-se na linguagem de programacdo Java. O programa Apostar em Ti €
promovido pelo Instituto Superior de Engenharia de Coimbra (ISEC) e focado nas linguagens
de programacdo C e C++ e sistemas integrados em dispositivos eletrénicos (Embedded
Systems). Por fim, o SWitCH é promovido pelo Porto Techub e, a semelhanca do Acertar o
Rumo, é também focado na linguagem de programacéo Java. Os trés cursos séo compostos
por uma fase de formacao letiva e uma fase de estagio remunerado em contexto de trabalho,

numa das empresas parceiras


https://www.acertarorumo.pt/
https://www.acertarorumo.pt/
http://www.apostaremti.pt/
https://portotechhub.com/switch/
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Fases do recrutamento e selecao

A Critical Software abre vagas para diferentes perfis, tendo as atividades
desenvolvidas no contexto deste estagio curricular, sido focadas na vaga de Junior Software
Engineer, destinada a recém-graduados ou profissionais até cerca de 3 anos de experiéncia,
para as diversas geografias da empresa em Portugal. As necessidades de contratagdo sao
constantes, dado que a empresa esta em crescimento.

O processo de recrutamento e selecdo da Critical Software é constituido por sete fases
(ver Anexo B): (1) Identificacdo das necessidades de recrutamento; (2) divulgacdo das
oportunidades; (3) triagem curricular; (4) entrevista telefénica (phone screening); (6)
entrevista individual; (7) tomada de decisao.

E importante conduzir o processo de recrutamento de forma profissional e ética, uma
vez que este tem um impacto na reputacdo da organizacdo. A pratica do recrutamento e
selecdo causa primeiras impressdes da organizacdo nos candidatos, inclusive nos que nao sao
contratados. De notar que muitos deles trazem para o mercado as primeiras impressoes que
formaram durante o processo em que participaram (Goldstein et al., 2017).

Inclusive, atualmente, existem sites nos quais os candidatos registam o seu feedback
de processos de recrutamento (e.g., Glassdoor; Teamlyzer), que impactam a imagem das
empresas. E, portanto, importante ser diligente durante todas as funcdes e fases do processo
de recrutamento e selecdo (Dessler, 2018). As empresas dedicam ja parte da sua atividade a
responder aos comentarios feitos nesse tipo de plataformas, para recolha de feedback e
interacdo com os candidatos®.

A Critical Software utiliza um software de gestdo de talento, denominado Taleo
Business Edition, da Oracle. Este tipo de software € usado para garantir que as atividades de
gestdo de talento e todo 0 processo de recrutamento e selecdo sejam direcionados de forma
coordenada, para atingir os objetivos de RH da organizacao (Dessler, 2018). O autor destaca
ainda as demais funcionalidades que este tipo de softwares de gestdo de candidaturas
(Applicant Tracking Systems, ATS) permite - compilagdo de candidaturas, realizagéo de

screenings, envio de emails, compilar e extrair reports (relatorios), agendar entrevistas e

3 Na Critical Software, a interagdo com a plataforma Glassdoor é realizada pela equipa de Happiness
& Engagement.
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gestdo de candidatos. Uma das principais vantagens do ATS usado pela Critical é a
funcionalidade de consultar o perfil de cada candidato e perceber em que fase do processo de
encontra, adicionar feedback e comentarios de cada uma das fases, para que qualquer
colaborador da equipa consiga acompanhar o estado de cada candidatura. Caso um candidato
volte a candidatar-se futuramente, o registo de feedback permite futuramente perceber o
porqué de o desfecho de um processo néo ter resultado em contratagéo.

O ATS permite também a gestdo de requisicdes*, para monitorizar as posicdes em
aberto na empresa. Tipicamente, os candidatos sdo reencaminhados para 0 ATS que a
organizacao utiliza, independentemente do local onde realizam a sua candidatura (Dessler,
2018). Ao mesmo tempo, permite & equipa de recrutamento criar uma oportunidade no ATS,
que ira imediatamente abrir a posicdo nos websites de carreiras com o qual tem associacao.
Para as candidaturas via Hubspot (um software de marketing para empresas) nao € criado
perfil automaticamente no Taleo Business Edition, sendo necessario realizar o registo
manual. Este registo consiste em preencher informagdes do candidato (e.g., nome; contacto
telefénico; contacto e-mail; formacdo académica; anexar o curriculo e carta de motivacéo, se
aplicavel; e adicionar a requisicdo da vaga a que concorre) e fez parte das atividades
realizadas no estagio.

De seguida, irdo ser descritas as fases do processo com as quais foi possivel ter
contacto durante o estagio curricular. As fases de levantamento de necessidades e divulgacdo

das oportunidades €, geralmente, feito pela chefia da equipa de Attraction & Recruitment.

Triagem curricular

A triagem de curriculos tem como objetivo encurtar a lista de candidatos, atentando
a alguns aspetos, como as competéncias obrigatdrias e opcionais para a posicao (Singh et al.,
2010). Para iniciar esta primeira fase, € necessario extrair um relatério (report) do Taleo
Business Edition das novas candidaturas a vaga (neste séo selecionadas as candidaturas que

se encontram no estado “submitted”’). Com base neste relatorio, o recrutador 1€ os curriculos

4 No contexto da Critical Software, cada requisicio corresponde a uma determinada posicéo e/ou nivel
senioridade. No caso de recrutamento de perfis juniores, é usada uma Unica requisi¢do, sendo a area adequada
a cada candidato analisada ap0s o primeiro contacto com o candidato (triagem telefonica).
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de forma detalhada e compara o perfil do candidato com a descricdo de funcées (Singh et al.,
2010).

Para a posicdo Junior Software Engineer atenta-se a formacdo académica,
priorizando-se candidatos de Engenharia Informatica, Engenharia Eletrotécnica, Engenharia
Biomédica, areas similares ou programas de reconversdo profissional. Este processo requer
que o recrutador leia os curriculos de forma detalhada e os compare com a descri¢do das
funcbes (Singh et al., 2010).

De seguida, procede-se a rejeicdo, via email, dos candidatos que ndo tém o numero
de anos de experiéncia ou competéncias requeridas (Singh et al., 2010). Os candidatos
validos avancam para a fase seguinte - triagem telefénica (phone screening). Caso surja
algum candidato potencialmente interessante para oportunidades futuras, o perfil € guardado

na Talent Pool, uma base de dados a partir da qual podemos extrair perfis a posteriori.

Entrevista telefénica

Apds a fase de triagem curricular, é realizada uma entrevista telefonica, também
conhecida por phone screening, constituindo uma fase de selecdo. Caso o candidato ja ndo
se encontre disponivel para o processo, o estado no Taleo Business Edition é atualizado para
“Lost- phone screening . Este tipo de entrevistas telefonicas sdo cada vez mais usadas, uma
vez que sdo bastante eficientes a nivel de custo e tempo investido, e tipicamente ndo duram
mais do que quinze minutos. Estas entrevistas, breves e concisas, ajudam a analisar se 0s
candidatos preenchem os requisitos minimos para a vaga a qual se candidatam, sendo uma
oportunidade para recolher informacdo que ndo consta no curriculo. Neste momento, é
possivel validar conhecimento béasico, averiguar a disponibilidade do candidato para viajar e
as suas expectativas salariais. Assim, reduzimos a probabilidade de trazer a entrevista técnica
e comportamental candidatos que ndo preenchem os requisitos minimos para a vaga
(Hoevemeyer, 2006).

Na Critical Software, primeiramente, questiona-se a motivagéo que levou o candidato
a candidatar-se a Critical Software e, de seguida, experiéncia passada do candidato (caso
tenha) e quais as tecnologias e linguagens de programacéo que prefere. Visto que a vaga de
Junior Software Engineer é genérica, esta questdo permite perceber qual a area mais
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adequada para o candidato. Logo depois é feita uma avaliacdo do nivel de inglés, geralmente
através de uma simples questio (e.g., “What do you like to do in your spare time? . E aferida
a disponibilidade do candidato para iniciar na empresa, a sua preferéncia geografica e
expectativas salariais. Disponibiliza-se ainda espago para questdes que o candidato tenha
acerca do processo ou da empresa. Por Gltimo, o candidato é informado da fase seguinte do
processo e indica-se que receberd feedback em tempo Util.

Este € também um momento para analisar a comunicacdo do candidato, perceber se
o discurso é estruturado e fluido. Caso o candidato néo esteja alinhado a nivel técnico e
apresente um discurso pouco fluido e estruturado ndo avanca para a fase seguinte - neste
caso, o estado no ATS ¢ atualizado para “Rejected - phone screening”. Caso o feedback do
candidato seja positivo, mas a nivel técnico ndo exista naquele momento oportunidades
enquadradas, o perfil é guardado na “Talent Pool”. Se o perfil do candidato for adequado
para as posi¢des em aberto, o seu curriculo e feedback da entrevista telefonica, s&o
partilhados com as divisbes com oportunidades enquadradas. Com esta partilha, é esperado
gue os responsaveis das divisdes indiquem se querem ou nao que o candidato avance para a
fase de entrevista individual. Em situacdes de resposta negativa, o perfil do candidato pode

ser guardado na Talent Pool.

Entrevista individual

As entrevistas individuais de selecdo de perfis juniores na Critical tém, em média,
uma duracdo de quarenta e cinco minutos, durante as quais se avaliam as motivagoes,
expectativas, e competéncias técnicas e sociais dos candidatos. Nestas entrevistas estdo
presentes dois entrevistadores - um elemento da equipa de Attraction & Recruitment e um
engenheiro da divisdo que mostrou interesse em entrevistar o candidato. Desta forma, é
possivel validar a componente técnica e também a motivacional e comportamental numa
Unica entrevista e diminui-se a probabilidade de enviesamentos que dependem da
interpretacdo subjetiva de determinadas caracteristicas do candidato (Wiesner & Cronshaw,
1988).

O tipo de entrevista realizada na Critical Software aproxima-se de entrevista

semiestruturada, caracterizada por ndo haver um guido. As questdes podem variam de
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entrevista para entrevista e cobrem diversas areas que fagam sentido abordar no decorrer da
entrevista. Este € um método versétil de recolher informacéo e explorar contradi¢fes dos
candidatos (Miles & Gilbert, 2005). Ao mesmo tempo, o foco do psicélogo estd nos
construtos de natureza disposicional, como o estilo ou a personalidade (Rodrigues et al.,
2001). Na literatura, existem autores que ndo distinguem este tipo de entrevista, focando-se
apenas nas entrevistas estruturas e ndo estruturadas, no entanto, € comum a descri¢do das
entrevistas ndo estruturadas corresponder a descricdo das entrevistas semiestruturadas.
Dessler (2018), indica que neste tipo de entrevistas, o0 entrevistador ndo segue um guido,
ainda que possa incluir algumas questdes mais comumente questionadas (e.g., Fala-me
acerca de ti; Porque consideras que esta seria uma boa oportunidade para ti?). Para além
disso, ndo existe um sistema de pontuacdo (errado/correto) para as respostas recebidas por
parte do candidato (Dessler, 2018). Esta definicdo de Gary Dessler é, para outros autores,
uma caracterizagdo das entrevistas semiestruturas, pelo que estes aspetos serdo considerados
como elementos que caracterizam as entrevistas realizadas na Critical.

Hoevemeyer (2006) destaca um modelo de entrevista comportamental baseada em
competéncias (Competency-based behavioral interviewing), que tem aspetos em comum com
a pratica do recrutamento e selecdo na Critical Software. Primeiramente, é fulcral definir o
conceito de competéncia, sendo este um comportamento ou um conjunto de comportamentos
que descrevem o desempenho esperado num determinado contexto de trabalho. O contexto
pode ser para a organizacdo um grupo de trabalho funcional (e.g., recursos humanos,
contabilidade), uma categoria (e.g., gestor sénior, gestor intermédio, junior) ou trabalho
especifico. Quando as competéncias sdo devidamente desenvolvidas, sdo um indicador de
sucesso para a posi¢cdo a que o candidato se candidatou. As competéncias adequadas variam
conforme as posicoes e nivel de experiéncia necessarios (Hoevemeyer, 2006).

A autora afirma que o melhor preditor de desempenho futuro sdo os comportamentos
e desempenhos passados, sendo que quanto mais recente for, maior é a probabilidade de se
repetir. As questdes colocadas sdo baseadas em situacGes reais, relacionadas com
competéncias necessarias para a posicdo. Neste tipo de entrevistas, ao invés de o candidato
ser questionado se tem uma determinada competéncia, é-lhe pedido que dé um exemplo de

um momento ou situacdo em que demonstrou ter a competéncia. O foco esta no candidato
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mostrar o seu nivel de dominio das competéncias necessarias para a oportunidade em aberto
(Hoevemeyer, 2006).

Na Critical Software a realizacdo deste tipo de entrevistas € bastante comum. Apesar
de ndo haver um guido, algumas das questdes usadas nas entrevistas aferem a capacidade de
trabalho em equipa, pedindo, por exemplo, para dar feedback sobre trabalho em equipa ao
longo do seu percurso académico ou experiéncias profissionais. Frequentemente, é pedido
aos candidatos que expliqguem a sua abordagem perante situac6es de divergéncias de ideias
em trabalhos de grupo, remendo a alguma situacdo real passada. Outro exemplo consiste em
pedir ao candidato que descreva um desafio que enfrentou e as estratégias que usou para o
enfrentar.

O modelo destacado por Hoevemeyer (2006) vai ao encontro de um tipo de questdes
destacado na literatura - as questdes comportamentais. Estas acedem a forma de como um
candidato reagiu a determinadas situagfes no passado, focando no comportamento que
aconteceu passado (Dessler, 2018; Cook 2009). Acede-se, assim, ao comportamento passado
e desempenho tipico dos candidatos (Cook 2009). Existem ainda questdes situacionais, que
tentam aferir qual seria o comportamento do candidato em determinada situacdo que
acontecesse (Dessler, 2018, Cook 2009). Na Critical Software, ainda que seja mais comum
a préatica de entrevistas comportamentais e baseadas em competéncias, ndo invalida o uso de
questdes situacionais. Por vezes, caso o candidato ndo tenha vivenciado algo, é-lhe
perguntado como reagiria a determinada situacéao.

Uma vez que a entrevista individual € um método de selecdo usado para aceder a uma
variedade de construtos, tanto dimensao técnica como comportamental, é importante atentar
no comportamento nao verbal do candidato, desde o contacto visual, a energia, o ato de sorrir,
0s gestos. Os entrevistadores inferem a personalidade de um candidato com base no seu
comportamento durante a entrevista (Cook, 2009).

Apdbs o término da entrevista, € realizado um curto debriefing — pequena conversa
entre os entrevistadores, para troca de feedback e tomada de uma deciséao, do lado técnico e
do lado comportamental). De seguida, o colaborador da equipa de Attaction & Recruitment
encaminha o seu feedback escrito ao outro engenheiro que entrevistou o candidato e solicita

que o mesmo partilhe o seu. A compilacdo de ambos os feedbacks € encaminhada para os
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responsaveis da divisdo que solicitou a entrevista que, por sua vez, tomam a decisdo de
contratar ou ndo o candidato. Caso a decisdo seja positiva, a equipa de Attraction &
Recruitment solicita a apresentacéo de proposta, via email, a Operations. Neste pedido deve
constar o curriculo, o feedback de entrevista, o email, a preferéncia geografica,
disponibilidade para iniciar e expectativas salariais do candidato. Caso o parecer seja
positivo, mas ndo houver enquadramento técnico, o candidato deve ser incluido na Talent
Pool, para oportunidades futuras.

Quando o parecer é negativo, é necessario dar feedback construtivo ao candidato.
Falar acerca da importancia do feedback e como dar. Caso o candidato ndo compareca a
entrevista ou nos faca chegar a sua intencdo de terminar o processo, o estado do ATS é

atualizado para “Lost- Interview”.

Felicidade e engagement®

Enquadramento tedrico

Durante décadas, investigadores organizacionais, especialistas de recursos humanos
e lideres, tentaram compreender o que leva colaboradores ao turnover® (funcional ou
disfuncional) e, consequentemente, medidas para aumentar a retencdo e engagement de
colaboradores (Goldstein et al., 2017). O conceito de engagement no local de trabalho
continua a ser um topico bastante investigado e uma caracteristica intrigante do
comportamento humano (Ghosh & Swamy, 2014). A saida de colaboradores acarreta grandes
custos para a organizacdo, desde investimento num novo processo de recrutamento, o0
processo de saida do colaborador, a perda de diversidade no trabalho, a potencial disrupcao
de equipas de trabalho e investimento na sua formacdo (Torrington et al., 2017). Devido a
estes fatores, tem-se tornado cada vez mais importante construir uma cultura de engagement,

na qual os colaboradores tém vontade de permanecer numa organizacdo, séo dedicados,

5 O conceito engagement é, por vezes, confundido com comprometimento (commitment). Sera referido
o termo inglés engagement durante o documento, visto ndo haver traducdo para a lingua portuguesa (de
Portugal).

6 O turnover consiste na saida a um colaborador de uma organizacao, de forma permanente. O turnover
funcional acontece quando a saida de um colaborador é benéfica para a organizagdo (e.g., colaborador ndo se
adaptou a cultura da empresa; tem um baixo desempenho). O turnover ¢ disfuncional quando o colaborador que
sai da organizacdo € alguém que esta gostaria de reter. (Torrington et al., 2017).
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trabalham com bastante entusiasmo e colocam, quando crucial, as necessidades da empresa
e dos seus clientes a frente das suas mesmas necessidades. Os colaboradores estarem felizes
numa organizacao, ndo significa que estejam engaged com o seu trabalho, dado que estes
podem ser felizes (e.g., pelas condi¢des de trabalho que tém; caso tenham baixas ambicgdes)
e ainda assim decidirem sair da empresa (Elliott & Corey, 2018).

O conceito de felicidade associa-se as dimensdes heddnica e eudaimonica e com a
alegria - uma emocdo basica do ser humano. Sentir felicidade é fundamental para a
experiéncia humana, inclusive no trabalho. Segundo Fisher (2010), a felicidade pode ser
medida em trés dimensdes: transitdria, pessoal e de unidade. Relativamente a primeira, 0s
construtos de felicidade sdo medidos como estados transitorios que variam de pessoa para
pessoa e podem incluir o estado de humor positivo, a alegria, prazer, felicidade e
contentamento. Para além disso, 0s construtos nas organizacdes podem também ser
conceptualizados numa dimensdo pessoal, onde a variagdo ocorre entre individuos. Por fim,
construtos a nivel de unidade descrevem a felicidade de um coletivo, como equipas, unidades
de trabalho ou organizacdes (Fisher, 2010). A equipa de Happiness & Engagement foca a
sua atividade na criacdo de iniciativas que promovem a felicidade aos varios niveis.

No local de trabalho, a felicidade € influenciada por eventos curtos ou condicoes
cronicas relacionadas com as tarefas, o trabalho e a organizacéo. E também influenciada por
atributos individuais (como a personalidade) e pelo fit entre a organizacao e as expectativas
do colaborador. A importancia de ajudar os colaboradores a serem felizes no trabalho tem
aumentado. Ha um consenso de que as relagcdes estdo a mudar e que o empregador e 0
colaborador estdo cada vez mais conectados. Embora diretamente interligados, o engagement
distingue-se da felicidade por ser algo mais significativo e valioso para os colaboradores.
Estes estdo comprometidos quando compreendem e acreditam no propdsito, missdo e
objetivos da organizacdo; percebem o impacto e contribuicdo do seu trabalho; e querem
genuinamente que a organizacdo seja bem-sucedida e festejar os sucessos juntos. O seu
engagement resulta em melhores tomadas de deciséo, uma vez que sabem mais acerca da
organizacdo, aumento da produtividade e inovacdo, em consequéncia do gosto pelo que

fazem e pelo sucesso que desejam a organizacgdo (Elliott & Corey, 2018).
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Estratégia da equipa

Boas préticas organizacionais podem aumentar a motivacédo e qualidade, reduzindo o
turnover e contribuindo para um desempenho financeiro mais positivo. A felicidade tem
impacto no desempenho dos colaboradores é essencial para reté-los e motiva-los para o
futuro na organizacéo (Fisher, 2010).

Elliott e Corey (2018) destacam a Engagement Bridge™ (piramide do engagement),
um modelo que define a forma como as organizacdes influenciam o engagement dos seus
colaboradores. Na piramide (ver Anexo C), os pilares (bem-estar, salario e beneficios e
espaco de trabalho) por si s6 ndo sdo suficientes para comprometer os colaboradores, no
entanto, a sua auséncia pode afetar 0 seu engagement. Por cima destes, encontram-se 0s
elementos conectores (Connecting Elements) - abertura e comunicagdo honesta; propdsito,
missao e valores; lideranca; gestdo; job design; aprendizagem; e, por fim, o reconhecimento.
Embora este Gltimo se encontre no topo, a ordem dos elementos pode variar consoante a
realidade de cada organizacéo (Elliott & Corey, 2018).

A abertura e comunicacao honesta esta na base da piramide devido a sua associacao
com a confianca dos colaboradores, fundamental para que os estes se sintam comprometidos
com a empresa, a sua missdo e proposito. O propoésito, a missdo e os valores de uma
organizacao sao essenciais para que os individuos se sintam parte de algo que seja digno do
seu tempo. A lideranca e a gestao sdo elementos separados, mas ainda assim interligados. Os
autores definem a lideranca como algo que a empresa diz que ira fazer e a gestdo como o que
de facto € feito. Ambos tém de estar em sintonia para que as expectativas criadas pelos
colaboradores sejam atingidas (Elliott & Corey, 2018).

A descricdo do trabalho (job design), a aprendizagem e o reconhecimento sdo também
elementos conectados, na medida em que quanto mais bem desenhados e descritos sdo 0s
trabalhos, mais bem-sucedidos sdo e mais reconhecimento e aprendizagem geram (Elliott &
Corey, 2018).

Os autores referem que a piramide ndo tem de ser perfeita, nem todos os elementos
tém de estar presentes, visto que o engagement nunca esta completo, levando constantemente
a progressos por parte das organizac¢@es. A cultura de uma organizacao é passiva de mudanca

através de investimento de tempo e recurso nos elementos destacados na piramide (Elliott &
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Corey, 2018) e dai a existéncia de uma equipa na Critical Software que se dedica a estas
tematicas.

A equipa de Happiness & Engagement baseia a sua atividade na pirdmide descrita e
nos seus elementos (ver Anexo C). A equipa tem um plano estratégico para cada quarter’,
dedicando-se a diferentes elementos da piramide. Por outro lado, existem iniciativas
recorrentes e outras esporadicas que contribuem para os varios elementos e que tém como
objetivos gerar mudanca e impacto na felicidade e no engagement dos colaboradores.

Para além disso, a Critical utiliza a plataforma Peakon, que envia curtos questionarios
aos colaboradores da empresa para recolha de feedback acerca de variados temas (e.g.,
inclusdo, satisfacdo com as tarefas, com o salario, progressao de carreira, entre outros. Esta
plataforma da, assim, voz aos colaboradores, concedendo a oportunidade de colaborarem
diretamente para o desenvolvimento da empresa. Ao mesmo tempo, as métricas provenientes
das respostas aos questionarios do Peakon, permitem a equipa de People e aos managers das
varias equipas de engenharia perceber quais as solu¢des que precisam de desenvolver para

aumentar a felicidade e engagement dos seus colaboradores.

Iniciativas

Ao longo do ano sdo promovidas iniciativas para criar um ambiente de trabalho
positivo. As atividades de seguida mencionadas constituiram tarefas durante o estagio.
Porque na Critical hd& um grande foco na familia, € enviado uma caixa-presente aos
colaboradores quando tém filhos (esta iniciativa € denominada por Critical Baby). Esta caixa
é constituida por alguns produtos e brinquedos para o bebé, a qual é adicionado um cartéo
escrito a mao, com uma mensagem direcionada ao colaborador e ao bebé. Este investimento
tem impacto na forma como os colaboradores que sentem apoiados pela empresa ao longo
das vérias etapas da sua vida. Durante o estagio foi lancado o desafio de procurar novas
opcodes de presente, para diversificar a oferta e permitir a colaboradores que tiveram mais do
que um filho num curto espaco de tempo receberem um presente diferente. Apds

comunicacdo com diferentes fornecedores, foi apresentada uma proposta que permitiu

7'Um quarter é um periodo de trés meses no calendario de uma empresa, havendo quatro ao longo de
um ano (tipicamente representados por Q1, Q2, Q3 e Q4).
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reduzir o custo desta iniciativa e otimizar o processo - 0 envio era feito diretamente da sede
da Critical e, atualmente, é feito diretamente do fornecedor.

Um dos desafios langados durante o estagio foi organizar um curso de programacao
para criancas da familia de colaboradores da empresa, durante a interrupcéo letiva da Pascoa
de 2022. Esta atividade foi feita através de uma entidade externa que preparou e lecionou as
aulas, através da presenca de um professor. Para a organizagdo da atividade foi necessario
contactar com a entidade externa e perceber quais as condi¢bes que a Critical tinha de
garantir. Foi entdo necessario preparar a logistica, desde reserva de salas adequada ao nimero
de participantes, redacéo e divulgacdo da comunicacdo interna, gestdo de inscri¢des. Esta
atividade mostra preocupacdo para com os colaboradores e as suas familias e, por outro lado,
permitiu facilitar a logistica da interrupcédo escolar dos filhos dos colaboradores, que tiveram
a possibilidade de levar os seus filhos para o seu local de trabalho.

Todos os aniversarios de nascimento e corporativos sdo celebrados. No dia de
aniversario de nascimento é enviado um e-mail com uma mensagem de felicidades aos
colaboradores. Relativamente a aniversarios corporativos, sdo festejados o primeiro, o
segundo, o quinto, o décimo, o décimo quinto e o vigésimo, através do envio de uma carta
(comum a todos) e uma garrafa de vinho (a partir do décimo aniversario). O envio destes
presentes constituiu uma atividade realizada durante o estagio.

Para promover o exercicio fisico e o bem-estar dos colaboradores, a Critical Software
criou uma iniciativa que agrega também uma causa social. O “Critical Fit” ¢ uma iniciativa
que define um objetivo mensal de horas de exercicio para todos os colaboradores e quando
atingido é feito um donativo a associacbes de cariz social. As horas de exercicio séo
controladas através de uma aplicacdo maével de exercicio (Strava), que inclui qualquer tipo
de exercicio, desde corrida, ginasio, futebol, caminhadas, entre outros. A preparacdo de
varias campanhas da presente iniciativa integrou o conjunto de tarefas realizadas no estagio,
envolvendo a criacdo do formulario para recolha de sugestdes de associacfes e votacdo
mensal nas associacfes; a preparacdo de duas comunicacdes internas por més; e
estabelecimento de contacto com as associagdes no inicio de cada més e no fim, para o fecho

da campanha. Esta iniciativa mostra a preocupacao da empresa para com a saude fisica e
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mental dos colaboradores e, em simultdneo, estd alinhada com o0s objetivos de
responsabilidade social da empresa.

Ainda no tema de exercicio fisico e bem-estar, foi possivel durante o estagio preparar
o lancamento de uma iniciativa de desporto coletivo — 0 Team Sports. Esta iniciativa existiu
no passado (aplicada ao escritorio de Coimbra), mas terminou no inicio da pandemia do
COVID-19, dado que foi adotado um regime de trabalho remoto. A preparacdo desta
iniciativa foi um dos maiores desafios propostos pela equipa de Happiness & Engagement
durante o estagio. A iniciativa exigiu repensar os moldes da mesma e planear e preparar a
logistica necessaria para alargar a iniciativa aos varios escritérios. Numa fase inicial, foi
elaborado um formulério para sondar o interesse de todos os colaboradores em vérias
modalidades desportivas. De seguida, foi feita uma andlise dos resultados, recorrendo ao
Microsoft Excel. Mais tarde, foi preparada e lan¢cada uma comunicacdo de oficializacdo da
iniciativa e com o intuito de anunciar 0s desportos e equipas criados (segundo uma logica de
inclusdo de mais colaboradores, respeitando o budget definido para a iniciativa). Foram
também criados grupos no Microsoft Teams para cada equipa, adicionados os colaboradores
interessados e solicitado um ou mais responsaveis pela equipa. O passo seguinte consistiu na
preparacdo e condugdo de uma reunido com todos os responsaveis de equipas, na qual foi
anunciado o budget para cada, explicada a logistica (e.g., pagamentos; escolha e
arrendamento de campos) e esclarecidas duvidas. Até ao fim do estagio foi necessario
adicionar colaboradores que mais tarde se quiseram juntar a iniciativa e foi realizada uma
reunido de ponto de situacdo de cada equipa.

O Critical Fit e o Team Sports promovem o bem-estar e 0 exercicio fisico dos
colaboradores e contribuem para a criacdo de uma cultura com colaboradores mais saudaveis
e suporte/apoio por parte da organizacao (Fisher, 2010).

Durante o estagio foi possivel contribuir para o planeamento e logistica de eventos
nos escritérios, nomeadamente a celebragdo do dia do pai e o evento “Reconnect”. Na
primeira, foi preparado um lanche nos varios escritorios em Portugal. Para a sua preparacao
foi necessario comunicar com a equipa que gere os edificios (inserida no Departamento de
Finance), para averiguar os melhores locais dos escritdrios para dinamizar o dia e solicitando

que as masterchefs dos escritérios do Porto e Coimbra preparassem o lanche para o dia e
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horéario definido. Dado que os restantes escritorios ndo tém masterchef foi necessario
estabelecer contacto com o0s varios pontos de contacto nos restantes escritorios, para
assegurarem a logistica necessaria. Junto ao lanche foi colocada uma mensagem, desejando
um bom dia do pai a todas as familias da Critical. No dia foi lancada também uma
comunicacgédo interna, a anunciar a surpresa, que foi redigida anteriormente. Este evento
espelha a vontade de a empresa festejar todos 0s momentos junto dos seus colaboradores,
sejam estes eventos profissionais ou de cariz pessoal.

O evento “Reconnect” teve como objetivo proporcionar um momento de reencontro
entre os colaboradores. Como atividades deste estagio, para esta iniciativa foi necessario
auxiliar a equipa na logistica do proprio dia, organizando o espaco no escritorio de Coimbra
e estabelecendo contacto com os pontos de contactos nas restantes geografias, para que estes
assegurassem a logistica.

Foi possivel acompanhar a implementacdo da plataforma PULSO, um fornecedor
externo de bem-estar, que proporciona consultas de psicologia e nutricdo, acompanhamento
fiscal/financeiro e webinars (e.g ioga, desenvolvimento pessoal, reflexdo pessoal, entre
outros). Para o lancamento desta iniciativa foi possivel acompanhar as reunides de
planeamento das varias fases de preparacdo e implementacdo da plataforma; colaborar na
redacdo e revisdo de comunicagdes internas; e, por fim, analise de curriculos de psic6logos
do fornecedor externo.

A candidatura a certificados de bem-estar e felicidade no trabalho é preenchida pela
equipa de Happiness & Engagement e, durante o estagio, foi realizada a candidatura ao
Prémio Healthy Workplaces - Locais de Trabalho Saudaveis 2022, da Ordem dos Psicélogos
Portugueses (OPP). Constitui atividade do estdgio o preenchimento do formulério de
inscri¢do, constituido por uma variedade de questBes ligadas a iniciativas implementadas
para promoc¢do de salde e seguranca dos colaboradores, avaliacdo de riscos psicossociais,
disponibilizacdo de formacGes sobre satide mental e fisica, politicas de comunicacao interna,
abertura e transparéncia, entre outras. A Critical foi atribuido o selo de “Healthy Workplaces
2022 - local de trabalho saudavel 2022.
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Tarefas ndo planeadas

Sendo o plano de estagio uma previsao das tarefas a desempenhar durante o estagio,
surge, por vezes, a oportunidade de contactar com tarefas que ndo estariam a partida
planeadas. Durante o estadgio foram realizadas reunibes de acompanhamento a novos
colaboradores da empresa (internamente denominadas por onboarding check-in meetings).
Os novos colaboradores podem sentir-se abandonados se ndo houver ninguém que esteja
acessivel durante as primeiras semanas ou meses, sendo importante manter a comunicacao e
suporte. Nestas reunides de acompanhamento € importante perceber o progresso do
colaborador relativamente a objetivos e expectativas que este tinha inicialmente e discutir
desafios ou problemas que possa estar a ultrapassar na sua equipa ou em relagdo as suas
funcBes (Sims, 2011). Estas reunies constituem uma atividade de onboarding (equipa de
Services), no entanto, contribuem, naturalmente, para o engagement dos colaboradores.

A gestdo de conhecimento é algo valorizado na Critical Software e, portanto, sempre
que possivel, sdo realizados registos documentais dos varios processos. A gestdo de
conhecimento é definida como retirar 0 maximo dos recursos de conhecimento existentes
numa organizacao, promovendo a criacdo e partilha do mesmo, aumentando o conhecimento
da organizacdo e valorizando o capital intelectual da mesma. Segundo a literatura, o
conhecimento difere de dados e informacdo, ainda que, por vezes, possam ser termos
intercambidveis. Os dados sdo factos, observacbes ou percecbes desprovidos de contexto
(e.g., um namero). Informacdo sdo dados contextualizados (e.g., um namero que pertence a
um cliente). Conhecimento é informacdo que facilita a acdo (e.g., 0 nimero pertence a um
cliente bom, com o qual é necessario manter contacto semanalmente para realizacdo de
encomendas) (Fernandez & Sabherwal, 2015).

Devido a importancia da partilha de conhecimento, constituiu atividade deste estagio
curricular, a redacdo de processos de iniciativas recorrentes (Critical Fit, Critical Baby,
celebracdo de aniversarios dos colaboradores), em conjunto com outro colaborador da

equipa, que esteve também envolvido na préatica das iniciativas. Dado que a maior parte
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destes processos se refere a conhecimento explicito®, estes registos foram feitos em Microsoft
Word, detalhando passo—a-passo. Para a realizagdo destes documentos é necessério,
primeiramente, ter uma boa percecdo dos processos para que estes sejam descritos e
explicados o melhor possivel, que permita a qualquer pessoa agir com base no que € descrito
(Jensen & Meckling 1995).

8 Conhecimento explicito refere-se a conhecimento que pode ser colocado em palavras ou nimeros.
Em contraste com o conhecimento tacito, que se baseia em intuicdes e percecdes, sendo dificil expressar,
formalizar, e consequentemente partilhar (Fernandez & Sabherwal, 2015).
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Reflexdo critica

A integracdo e acolhimento pode, por vezes, ser um dos momentos mais desafiantes
do comeco de um estdgio. No entanto, antes de iniciar este estagio curricular, realizei um
estagio de verdo na Critical Sofware (entre junho e agosto 2022), no qual tive oportunidade
de participar em dois dias de onboarding, durante os quais me fizeram sentir bem acolhida.
Adicionalmente, a minha orientadora durante o estagio de verdo, que me introduziu as
atividades que desenvolvi, foi a mesma que me orientou durante o estagio curricular. Estes
sdo dois tipos de estagios diferentes, a nivel da responsabilidade exigida e desafios propostos,
0 gque invocou alguma ansiedade e receio de ndo corresponder as expectativas da empresa e
da instituicdo de ensino. No entanto, estas dificuldades foram colmatadas a medida que
adquiri mais conhecimento e me senti mais confiante nas minhas capacidades e
competéncias.

Ao integrar duas equipas distintas (Attraction & Recruitment e Happiness &
Engagement), considero ter tido uma experiéncia mais enriquecedora e que me desafiou a
desenvolver e adquirir mais competéncias® valorizadas no perfil de uma futura psicéloga
organizacional. O Europsy- Certificado Europeu de Psicologia (EFPA, 2015) destaca como
competéncias do psicdlogo das organizagdes a capacidade de avaliagdo das “caracteristicas
relevantes de individuos, grupos, organizagoes, e situagdes, através de métodos apropriados”
(p.41); a avaliacdo final, capacidade de adequar as intervencGes em termos de cumprimento
de objetivos definidos; a comunicacao adequada as expectativas e necessidades do recetor da
mensagem; e estratégias universais (EFPA, 2015).

Conduzir o processo de recrutamento e selecdo de perfis juniores expés-me a analise
de varios candidatos, com perfis distintos. Foi necessario explorar diferentes temas (e colocar
diferentes questdes) a cada um deles, de forma a melhor avaliar as caracteristicas dos mesmos
para, consequentemente, perceber se estes estariam enquadrados com os valores, a cultura e
as equipas de trabalho da Critical. Nas onboarding check-in meetings foi também necessario

ter sensibilidade para a situagéo de cada colaborador que acompanhei e analisar a necessidade

® As competéncias integram conhecimento, skills, valores e atitudes e sdo adquiridos através de
experiéncia de trabalho (Bartram & Roe, 2005).
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0s ajudar a resolver algum problema que tivessem na fase inicial de integragdo na empresa.
Relativamente a capacidade de avaliacdo final, durante as entrevistas individuais a
candidatos, apesar de as questdes diferirem consoante o candidato, foi necessario perceber se
estas permitiam avaliar todos os aspetos importantes para a avaliacdo final (como a
comunicagdo, capacidade de trabalno em equipa, trabalho sob pressdo, entreajuda,
comunicagdo em inglés) e tomada de deciséo.

Quanto a minha capacidade de comunicacdo, apesar de considerar ter ainda bastante
margem de aprendizagem, notei uma grande evolucdo durante o estagio. Esta competéncia
foi desafiada ao longo de cada conversa com candidatos, colaboradores da Critical e
fornecedores externos. Uma comunica¢do mais clara durante o processo de recrutamento e
selecdo permite transmitir mais confianca e melhor esclarecer as davidas e curiosidades dos
candidatos, correspondendo as suas expectativas e necessidades (Bartram & Roe, 2005).
Estar em constante comunicagdo com colaboradores da Critical - durante entrevistas
individuais, onboarding check-in meetings, reunides com as equipas de desporto e no dia-a-
dia- foram também ocasifes que me permitiram ter uma melhor comunicagédo. Para além
disso, ter uma boa capacidade de comunicacdo € necessaria quando dou a conhecer a histéria
e iniciativas da Critical Software durante eventos, visita ao escritério e a palestra dada a uma
escola secundaria. Estes momentos de exposic¢do permitiram-me evoluir como profissional.
Por fim, o contacto com fornecedores externos (e.g., curso de programacao para criangas;
fornecedor do Critical Baby) e possivel necessidade de negociacdo exigiu desenvolver a
capacidade de oratéria e argumentacdo. Pude melhorar a minha comunicacdo em inglés, visto
que a equipa de People é constituida por colaboradores de diferentes nacionalidades e
algumas das reunides e teambuildings em que estive presente foram em inglés. Para além
disso, tive a oportunidade de realizar algumas entrevistas em inglés, tanto de processos de
candidatos para o Reino Unido, como candidatos para escritorios em Portugal, que nédo
falavam portugués. Para além da comunicacdo oral, a comunicagdo escrita constituiu uma
das tarefas ao longo de varios momentos do estagio, através das comunicagdes internas que
preparei (maioritariamente em inglés). Neste momento, sinto-me mais confiante a comunicar

em inglés, apesar de querer ainda aumentar o nivel.
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Durante o estagio consegui desenvolver algumas competéncias consideradas como
estratégias universais, pelo Europsy (EFPA, 2015), como o desenvolvimento profissional
continuo; autorreflexdo, estratégia profissional; relacdes profissionais; investigacdo e
desenvolvimento; gestdo da qualidade e gestdo de contas.

Destaco o desenvolvimento profissional continuo devido a procura por desenvolver
constantemente as minhas competéncias e conhecimentos, atentando ao que é esperado de
mim como futura psicéloga organizacional. Ter realizado estagio numa empresa de TI, que
estd em constante evolucao (a nivel de tecnologias utilizadas), fez com que tivesse também
de acompanhar estas evolucdes. Como estudante de psicologia e reduzido conhecimento de
TI, foi necessario obter os conhecimentos de diversos perfis de engenheiro e linguagens de
programacdo. Dado que sou bastante critica relativamente as minhas competéncias e na
pratica das minhas funcbes (o que é destacado como uma competéncia transversal -
autorreflexdo), em alguns momentos do estagio senti-me menos confiante. Para combater
esta inseguranca recorri a diversos meios para aumentar 0s meus conhecimentos na area.
Reuni com colaboradores da equipa de Attraction & Recruitment, questionei engenheiros
guanto a algumas tecnologias nos momentos de debriefing de entrevistas e fiz pesquisa
online, para ter mais conhecimento e estar mais confiante das minhas capacidades.

Considero que o desenvolvimento profissional e a autorreflexdo estdo ligadas a
estratégia profissional. Durante o estagio fui escolhendo estratégias para lidar com problemas
que surgissem (o pedir ajuda a colegas ou o procurar a resposta nos meios disponiveis) e fui
refletindo sobre a minha situacdo como estagiaria. Fruto de muita reflexdo, optei por nao
explorar a equipa de Training, uma op¢do que me foi dada desde o inicio do estagio.
considerei mais estratégico manter-me nas duas equipas em que me envolvi, visto que estava
a ter contexto e desafios para desenvolver muitas competéncias que tinha como objetivo
desenvolver. A gestdo entre as responsabilidades que tive em ambas as equipas constituiu
um dos desafios, visto ser necessario definir prioridades dentro de cada equipa e entre
equipas. Foi necessario adaptar a minha organizagdo e gestdo de prioridades ao longo do
tempo, de forma a cumprir 0s prazos impostos.

E importante estabelecer e manter relagdes profissionais com outros profissionais e
instituicbes (EPSA, 2015; Bartman & Roe, 2005). Neste sentido, estabeleci relagdes



32

profissionais com colaboradores da Critical e externos. Os eventos universitarios sdo também
um momento de networking entre profissionais que participam em representacdo das suas
empresas.

Destaquei ainda a investigacéo e desenvolvimento como competéncia desenvolvida,
visto que o papel de um estagiario também € ser proativo e dar novas ideias e sugestdes
quanto a processos ja existentes e criagcdo de novas iniciativas. Planear a implementacdo do
Team Sports permitiu-me ser criativa e procurar solu¢des mais praticas e que satisfizessem
os colaboradores da empresa.

Relativamente a gestdo de contas, associo esta competéncia ao estabelecimento de e
criacdo de relagéo profissional com candidatos, monitorizando a sua satisfagdo. Em qualquer
uma das fases do processo de recrutamento e sele¢do, ha candidatos que podem ficar na
Talent Pool, o que faz com que seja necessario dar um bom feedback acerca do porqué que
0 candidato ndo avangou no processo e garantir que este concorda com o desfecho, visto que
podera ser necessario mais tarde recuperar o seu perfil.

A qualidade estd no foco de toda a atividade da Critical, portanto considero o
contributo no processo de obter a Certificacdo da OPP, uma atividade relevante para a equipa
de Happiness & Engagement. Esta certificacdo foca-se nas atividades desenvolvidas para
promover a felicidade dos colaboradores, nas quais pude colaborar. Para além disso, em
diversos momentos do estagio, extrai reports do ATS e verifiquei documentos de controlo
(e.g., Excel), para perceber se os processos de candidatos que se encontravam nas varias
etapas do processo de recrutamento e selecdo estavam devidamente atualizados, de forma a
garantir que todo o processo fosse orientado com a melhor qualidade possivel.

Para além das competéncias destacadas pelo Europsy - Certificado Europeu de
Psicologia (EFPA, 2015), foi possivel adquirir conhecimentos em algumas ferramentas.
Desde o ATS (Taleo Business Edition), o qual desconhecia, tendo explorado diversas
funcionalidades ao longo do meu percurso na empresa; o Microsoft Excel (tendo sido o uso
recorrente em todas as iniciativas em que estive envolvida), o Microsoft Survey (criacdo de
formulério de votagdo nas instituicGes do Critical Fit e de votacdo nos desportos do Team
Sports); e o, Jira (para gestdo de tarefas do envio de presentes de aniversario aos

colaboradores).
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Percebi que a medida que desenvolvi competéncias e aumentei 0 meu conhecimento
acerca dos processos, me foram atribuidas novas responsabilidades. Por exemplo, quando
estava ja confortavel com conduzir o processo de recrutamento e selecdo de juniores, foi-me
proposto comecar a conduzir o processo de referenciacdes de perfis juniores. Este momento,
para além de constituir um desafio, fez-me sentir confiante na minha evolug&o.

Saliento ainda a oportunidade que tive de trabalhar maioritariamente num regime
hibrido, tendo presenca no escritorio de Coimbra entre 2 a 3 vezes por semana. Segundo a
literatura, este modelo permite uma maior conexdo entre colaboradores, uma vez que se
conectam a partir dos seus espacgos pessoais. Veio, portanto, esbater barreiras (que um
modelo full remote pode trazer) e, inclusive, permitiu a algumas pessoas conhecer familiares
e animais de estimacdo dos seus colegas. Ao mesmo tempo, permite as pessoas trabalharem
todos os dias no escritdrio ou irem apenas alguns dias (Edmondson et al. 2022). Este foi um
modelo que me trouxe bastante flexibilidade e mais valias: pude trabalhar em casa nos dias
em que considerei mais favoravel, ir ao escritério em dias que tinha mais entrevistas
agendadas e conseguia estar mais concentrada numa das salas ou que tinha de fazer envios
de presentes para os colaboradores. Devido ao COVID-19, passdmos por alguns momentos
de restricfes impostas pelo governo e, portanto, foi necessario adaptar a modalidade de
trabalhar para full remote.

Destaco ainda a possibilidade que tive em ter contacto com metodologias de trabalho
Agile - metodologias de trabalho de desenvolvimento de software, baseado em
desenvolvimento incremental e interativo, onde a solucdo e os requerimentos envolvem a
colaboracéo de equipas multidisciplinares auto-organizadas. Esta metodologia promove um
planeamento adaptativo, rapidez e flexibilidade de resposta, em momentos de incerteza e
turbuléncia. E constituida por momentos definidos - as daily meetings (reunides diérias), as
weekly meetings (reuniGes semanais) e as retrospetivas - que tém como objetivo fomentar a
comunicagdo entre das equipas, fazer um ponto de situagdo do projeto e desbloquear
dificuldade que algum colaborador tenha (LeMay, 2018). Este tipo de metodologias fomenta
o trabalho em equipa e entreajuda, aspeto que foi muito importante para mim durante o
estagio. Sempre fui uma pessoa com gosto por trabalhar em equipa e estar com pessoas,

portanto este estagio ajudou-me ainda mais a desenvolver competéncias de trabalho em
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equipa, entreajuda, empatia pelo outro. Com o0 COVID-19 é preciso estar ainda mais sensivel
para momentos em que 0s colegas ndo estdo tao disponiveis ou precisam de ajuda, visto que
durante estes meses 0s casos positivos de COVID-19 continuaram a ser recorrentes nos varios
paises.

A ética é um dos aspetos centrais durante o percurso académico, através do Codigo
Deontoldgico da Ordem dos Psiclogos portugueses e ndo podia deixar de ser um aspeto
central durante o estagio, em todas as tarefas desenvolvidas. No inicio do meu percurso na
Critical Software, foi partilhado o Codigo Etico de Conduta e Profissional da empresa, que
se encontra também disponivel na Intranet, para posterior consulta. Este cddigo expressa o
compromisso ético nas relagdes com clientes, colaboradores, autoridades governamentais,
imprensa e comunidade e sociedade em geral (Critical Software, 2022). Especificamente no
recrutamento e selecdo, a ética aplica-se a todos 0s processos, atitudes e comportamentos que
devem ser mostrados em todas as etapas do recrutamento e selecdo, considerando justica e
respeito por todos os que estéo direta ou indiretamente envolvidos (Hoevemeyer, 2006).

Por fim, apesar de todas as tarefas desempenhadas terem de alguma forma contribuido
para a Critical e para o desempenho global da equipa de People, fruto da minha dedicacéo,
vontade de aprender e fazer melhor, existem algumas das tarefas que considero terem
contribuido em maior peso. Destaco a apresentacdo e aprovacédo de proposta do novo presente
para os bebés da Critical, que permitiu ndo s6 diminuir o custo estipulado no budget para a
iniciativa, mas também economizar tempo dedicado a preparacdo e envio dos mesmos.
Evidencio também o meu contributo para o programa de referenciacdes internas, vistos que
permitiu retirar bastante carga de trabalho a equipa. Este foi um processo que, ap6s algum
acompanhamento, consegui assegurar de forma independente. Enfatizo a iniciativa Team
Sports, que me foi atribuida a total responsabilidade de planeamento e execucdo. Esta
iniciativa colocou a prova bastantes competéncias (e.g., comunicacdo, planeamento
estrategico, preparacdo de reunides) e, com o auxilio da equipa, quando necessario, € uma
das iniciativas que envolve cerca de 190 colaboradores da empresa e bastante valorizada por
estes. De uma forma geral, destacar que a minha organizacdo de tarefas e cumprimento de
prazos, permitiu ainda ajudar os restantes membros da equipa quando necessario (e.g.,

realizando entrevistas dos seus processos).
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Concluséao

O estagio € uma etapa importante do percurso académico de qualquer estudante,
permitindo o desenvolvimento de competéncias e a descoberta das areas que mais gosta para
o seu futuro profissional (Dessler, 2018). E 0 momento de descoberta da que podera ser a sua
paixéo - definida como uma forte inclinag&o para uma atividade que a pessoa gosta de fazer
e investir o seu tempo e energia (Vallerand, 2008). Para o lado da empresa, 0s estagiarios sdo
uma mais-valia, contribuindo nas tarefas propostas, havendo ainda a possibilidade de
perceber se serd uma boa contratacdo a full time, apds o término do estagio (Dessler, 2018).

Sempre orientada a desafios, este foi um dos maiores que enfrentei durante o meu
percurso. Fruto de alguma pesquisa prévia acerca da Critical Software, sabia que me
identificava com os valores, a cultura e o trabalho da empresa e este foi um dos aspetos que
tornou a minha experiéncia ainda mais positiva. A empresa mostrou-me boas préaticas na sua
atividade, a extrema importancia pela qualidade e pela ética. Em funcdo da sua organizacdo
interna, foi possivel perceber como os varios departamentos e mesmo as areas de People se
interligam.

A Critical Software deu-me oportunidades constantes de desafio, desenvolvimento e
aprendizagem, que se traduziram no meu crescimento e autonomia. O psicologo
organizacional € valorizado pela empresa, devido aos conhecimentos que temos acerca da
mente e do comportamento humano e de diversas areas de recursos humanos (e.g.,
recrutamento e sele¢do, mudanca organizacional, formacdo, estruturas organizacionais, entre
outras). A possibilidade de explorar duas areas foi um dos aspetos que mais gostei neste
estagio, porque me permitiu expandir ainda mais os meus conhecimentos. Felizmente, estas
foram duas areas que gostei bastante de integrar e com as quais me identifico para 0 meu
futuro profissional.

A orientacédo por parte da Critical Software e da faculdade foram essenciais para ter
0 acompanhamento necessario ao longo de todo o estagio. As reunides mensais com 0 grupo
de orientacdo do Professor Doutor Paulo Renato, fomentaram a partilha de experiéncias entre
colegas do Mestrado de Psicologia Organizacional. A redagéo de um relatério final de estagio

permitiu-me realizar uma retrospetiva de todo o percurso feito na instituicdo de acolhimento.
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Para além disso, ao enquadrar as diversas atividades com conteudos e teorias lecionados
durante as unidades curriculares do mestrado e bibliografia existente, faz-se a ligagéo entre
a vertente teodrica e a pratica. Embora algumas unidades curriculares tenham um maior
enguadramento nas atividades que realizei (e.g. a unidade curricular Avaliacdo Psicologica
em Recursos Humanos nas atividades que desempenhei na equipa Attraction & Recruitment),
todas as unidades curriculares se complementam e sdo relevantes para perceber o
funcionamento de uma organizacao e das atividades que desempenham e, para mim, como
estudante de psicologia organizacional.

O plano de estagio foi na sua generalidade cumprido com muito sucesso, terminando
com um balango positivo. As tarefas propostas pela Critical superaram as minhas
expectativas e a minha satisfacdo para com as mesmas foi constante, dado que foram ao
encontro de varios temas do mestrado.

Por fim, salientar o meu sentido de gratiddo por o mestrado incluir estagio e por as
empresas darem este tipo de oportunidades aos estudantes. Foi, sem divida, uma experiéncia
de aprendizagem que me permitiu sentir Gtil e produtiva para a Critical Software. Foi um
gosto integrar a People da Critical Software, que sempre me apoiou nNos meus receios e
conquistas. Adquiri competéncias e ferramentas que serdo certamente Uteis para o meu futuro
profissional e como agente promotor do bem-estar e felicidade nas organizagdes e na
sociedade em geral.
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Management Board

Jodo Carreira | CEO
Gongalo Quadros | Chairman
Pedro Murtinho | CFO

Operations

Engineering Management, Project Cantralling, PMO

Jorge Rodrigues | Director

Marcom

Marksting, Communication, Sales Enablement

Yiannaki Leizou | CMO

Innovation

R&D, Fikalab, Tech Tribes, Enabling Areas

Filipe Simées | Director

Digital Engineering Services

Ménica Sobreira | Director

Luis Joaquim | DOD

Christian Schultz | BDD

Rodrigo Baptista | CTO

High-Integrity Systems

Jodo Brito | Director

Tiago Neto Rodrigues | DOD

Luis Gargaté | BDD
Ricardo Armas | BDD

Jorge Almeida | CTO

Smart Technology Solutions

Bernardo Patrao | Director

Ana Oliveira | DOD

Charles Vertigen | BDD

Hélder Sousa | CTO

People

Attraction, Development, Engagement, Training
Eva Staudiger | Development
Filipa Carmo | Attraction
Luis Monteiro | Engagement
Sergio Rodrigues | Services

Susana Domingues | Training

Qualis

IT, Security, Guality, Agile
José Costa | CSO

Jodo Sousa | CIO
Eduardo Ribeiro | Quality & Agility

Finance

trelling, Treasury,

FM, Legal

Miguel Ferreira | Director

Corporate Development

MBAs, Ventures

Heitor Benfeito | Director
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Anexo B

Etapas do processo de recrutamento e selecéo
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Anexo C

Representacio visual da Engagement Bridge™
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Estratégia da equipa de Happiness & Engagement
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Quarter

Engagement categories

Q1 2022 (Jan- Mar)

Open & honest communication
Purpose, mission & values

Q2 2022 (Apr-Jun)

Leadership & management
Recognition

Q3 2022 ( Jul- Sep)

Trustworthy relationships

Q4 2022 (Oct- Dec)

Job content & Learning




