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Introducgéo

As organizacOes, nos dias de hoje, sdo parte integrante das nossas vidas pois
“nascemos nelas, aprendemos nelas, servimo-nos delas, trabalhamos nelas e passamos a
maior parte das nossas vidas dentro delas” (Chiavenato, 2009; citado em Chaves &
Nunes, 2010, p.3). E no contexto de “aprendermos nelas” que um estagio pode ser
enquadrado, pois este permite-nos adquirir conhecimentos em contextos praticos e
consolidar matérias tedricas que foram lecionadas em sala de aula. Apesar de todos os
trabalhos, seminarios e atividades realizadas com vista a simular a pratica profissional,
estes nunca conseguem contextualizar-se no ambiente de trabalho e envolver todas as
situacOes adversas do seu quotidiano. Esta aprendizagem revela-se, assim, fundamental
para compreender o quanto importante sdo as pessoas para uma organizagao, com vista a
atingir os seus objetivos, como as organiza¢fes sao cruciais para os individuos
alcancarem a sua realizag&o profissional/pessoal e, em ultima instancia, o seu bem-estar.

No entanto, para que as organizagdes funcionem bem é necessério fazer uma Gestéo
dos Recursos Humanos (GRH) eficaz. Para tal, uma boa planificacdo, organizacéo,
desenvolvimento, coordenacdo e controlo das técnicas revela-se determinante para atingir
essa eficacia e, simultaneamente, alcancar os objetivos estabelecidos bem como manter
os colaboradores motivados e satisfeitos (Chiavenato, 2007; Robbins & Judge, 2013).
Todavia, 0s objetivos intrinsecos aos colaboradores ndo podem ser dissociados dos
corporativos, 0s quais acabam por condicionar todos os outros. Nesta perspetiva, quem
melhor que o psicélogo organizacional para alcancar esses propdsitos? Segundo
Gongalves (s.d.), o psicdlogo numa organizacdo tem o papel de facilitador ja que atua,
essencialmente, no desenvolvimento das pessoas e em todos 0s processos inerentes a esse
desenvolvimento como a mudanca organizacional, relacGes interpessoais, satisfacdo,
integracéo, lideranca.

Revela-se, assim, determinante que o psicélogo organizacional se envolva na
organizacdo como um todo e passe a vincular-se ao sistema social das organizacdes. Para
tal, é necessario adquirir uma visdo interdisciplinar dos problemas face as questdes
tecnoldgicas, ideoldgicas e politicas que serdo enfrentadas diariamente (Lobo & Pinheiro,
2012). Para este efeito a vivéncia pratica € determinante e deve iniciar-se logo pela
aproximacdo do individuo que acabou o seu percurso academico a realidade do seu

exercicio profissional. Nesta perspetiva, 0 estagio curricular trata-se de um processo de



vivéncia pratico-pedagogica, que aproxima o ainda aluno a realidade da sua &rea de
formacédo com vista a compreender diferentes teorias que regem o exercicio profissional.

E neste propésito que surge o presente estagio curricular, numa parceria
estabelecida, por protocolo, entre a Universidade de Coimbra, a organizacédo acolhedora
e a aluna. Com uma duracdo de oito meses, decorreu entre 11 de outubro de 2021 e 27 de
maio de 2022, e teve um total de 840 horas presenciais na organizacdo. Este estagio esta
inserido no ambito da unidade curricular “Estagio Anual”, do segundo ano do Mestrado
em Psicologia Organizacional da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacéo da
Universidade de Coimbra, e foi realizado na sede da hdma, com instala¢fes no edificio
Desfo, localizado na Rua das Casas Queimadas, N° 97, 4415-439 Grijo, Vila Nova de
Gaia. Teve orientacdo a cargo da Professora Doutora Leonor Pais e tutoria, na
organizacdo, da Organization & Development Coordinator, Mestre em Psicologia das
Organizac0es e do Trabalho.

Com o objetivo de proporcionar o contacto direto com as praticas relacionadas a
area de formacdo, o Plano de Estagio estabelecia a participacdo em diversas atividades
que, de acordo com o organograma da organizacdo, deveriam decorrer no Departamento
People & Culture. Este, por sua vez, encontra-se subdividido em duas grandes areas:
Payroll & Administrative e Organization & Development, inserindo-se, na Gltima, a area
de Talent Acquisition, Training e Operations.

Por fim, com vista a descrever as acdes desenvolvidas pela signataria ao longo do
estagio, o relatério encontra-se estruturado em 4 capitulos. O primeiro fard uma breve
descricdo da organizacdo e a forma como se encontra estruturada, enquanto o segundo
capitulo pretende descrever a integracdo e o processo de socializacdo da estagiaria. No
terceiro capitulo apresentam-se as vérias atividades, divididas por areas de atuacédo, que
foram realizadas ao longo do estdgio. Finalmente, o quarto capitulo apresenta um balango

final do estagio e algumas reflexdes criticas sobre o mesmo.



1. Apresentacgdo da Organizacao

1.1. Ahbma

A hdma pertence ao Grupo Desfo Holding, um grupo empresarial portugués, que
gere um portefolio diversificado de negécios nas areas da Industria, Logistica,
Distribuicdo/Retalho e Investimento. Surgiu em 1999 com o nome DeBORLA, tendo a
sua primeira loja em Ovar, e estava vocacionada para a venda de artigos para o lar a
precos reduzidos. Em 2013 iniciou um profundo processo de reposicionamento,
inclusivamente ao nivel da organizacdo das lojas, com vista a diversificar a sua oferta.
Mais recentemente, em 2020, avanca para um rebranding com vista a mudar a percecéo
do publico relativamente & marca tendo, inclusivamente, mudado o nome para héma.
Atualmente € lider do retalho portugués ao nivel de artigos para o lar, com especial
incidéncia na decoracgdo, cozinha, mesa, téxtil-lar, arrumacao e mobiliario de exterior.
Com uma excelente relacdo design/preco/qualidade, a hdma cobre o territorio nacional
através de 39 lojas distribuidas pelo continente e regiGes autonomas e ainda 1 online, num
total que, atualmente, ja supera os 700 colaboradores. Presentemente, a hbma encontra-

se em processo de autonomizagdo do grupo Desfo.

1.2. Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional é a base em que se funda uma organizacéao. Por exemplo,
no estudo realizado por Mintzberg (1995) sobre as organizacdes, considera-se que 0 ponto
de partida passa por perceber como € que estas se estruturam. Para além disso, também
refere que existem fases de desenvolvimento estrutural indispensaveis & sua maturidade,
pois elas “crescem, passam por periodos de transi¢ao estrutural que constituem mudangas
de natureza mais do que mudancas de grau (mudancas qualitativas e ndo mudancas
quantitativas)” (Mintzberg, 1995, p. 269). O seu conceito base é a Configuracgéo, a qual
corresponde a forma especifica de estruturar e fazer funcionar uma organizagéo. Assim,
através da combinacdo/rede de relacdes entre os componentes da estrutura e 0s seus
contextos (fatores de contingéncia) surgem caracteristicas principais que sdo explicadas
pela forgca dominante de uma das partes da organizacao (Lourenco, 2012). Neste contexto,
segundo Mintzberg (1995), sdo sete as configuracbes que se podem formar: a Estrutura
Simples, a Burocracia Mecénica, a Burocracia Profissional, a Estrutura Divisionalizada,

a Adocracia, a Estrutura Missionaria e a Estrutura Politica.



Esta estrutura reflete-se no organograma por uma representagéo visual de todo o
conjunto de atividades e processos subjacentes numa organizagéo. Deste modo, ilustram-
se as varias unidades funcionais de uma organizacdo, como elas estdo inter-relacionadas
e como cada posicao/departamento se encaixa no todo (Daft, 2010). Ao nivel da hdma,
por exemplo, o organograma ainda se encontra em fase de aprovacao devido a sua recente
autonomizacao.

De acordo com o framework proposto por Mintzberg, todas as organizacgdes sao
compostas por cinco partes — ndcleo operacional, topo estratégico, staff de apoio,
tecnoestrutura e linha hierarquica (Daft, 2010; Mintzberg, 1980). Neste caso, segundo 0s
elementos configuracionais descritos por Mintzberg, o Diretor Geral da hdoma
corresponde ao topo estratégico, uma vez que é o responsavel por dirigir e coordenar
todas as partes da organizacdo, fornecer a orientacdo, planeamento, estratégia, metas e
politicas de toda a organizacdo, enquanto os colaboradores que se relacionam com o
principal output da organizacdo (ou seja, os individuos que estdo nas lojas) constituem o
nucleo operacional (Daft, 2010; Lourenco, 2012; Mintzberg, 1980). Por sua vez, a linha
hierarquica ou gestdo intermédia é responsavel pela implementacdo e coordenagdo ao
nivel departamental, pela mediacéo e transmisséo de informacéo entre a gestao de topo e
o0 nucleo operacional (Daft, 2010; Mintzberg, 1980). No caso especifico da hdma, a linha
hierarquica corresponde aos principais departamentos do backoffice, como o Marketing,
Operacdes e Comercial.

Por ultimo, o staff (areas de apoio logistico) presta servicos internos especificos.
Este apoio logistico assegura 0s servi¢os necessarios ao funcionamento da organizacao,
de modo a permitir que esta tenha controlo sobre a sua atividade e que evite uma maior
vulnerabilidade face as incertezas do contexto (Lourenco, 2012). Aqui encontram-se 0s
Servigos Partilhados do Grupo Desfo, como os departamentos Legal; IT; People &
Culture; Quality, Environment and Safety e Accounting and Finance. Tal como referido
anteriormente, convém realcar que, também a este nivel, a hdma encontra-se em processo

de autonomizacao.

1.3. Missdo, Visao, Valores e Cultura Organizacional
A hdma surgiu em contextos previamente descritos, ainda que o0 seu

posicionamento no mercado nao fosse uma tarefa facil devido a enorme concorréncia que



iria enfrentar. Neste sentido, logo de inicio teve que se destringar das demais e assumir o
seu posicionamento com um grande objetivo - Fazer com que cada casa seja o lugar mais
feliz do mundo. Assim, para materializar este proposito teve de contar com a ajuda dos
seus colaboradores, proporcionar uma experiéncia memoravel junto de cada cliente,
disponibilizar uma oferta atrativa e diversificada e criar uma imagem positiva da marca
na sociedade e para o planeta.

Ao pretendermos enquadrar a missdo da héma, devemos ter em conta que ela
descreve o principal proposito e a singularidade da organizagéo, assim como os valores e
crengas que suportam a razdo da sua existéncia, com o objetivo de atrair e reter tanto os
clientes como os colaboradores. Deve existir uma declaragdo de propoésito clara e
convincente, disseminada internamente e externamente, com vista a estabelecer uma
relacdo de compromisso devido a partilha de valores (Daft, 2010). Deste modo, a hdma
tem como missao disponibilizar artigos de decoracgdo e utensilios com excelente relagéo
design/preco/qualidade, e em contextos sustentaveis, para criar casas com identidade
prépria.

No que concerne a visdo, de acordo com Scott et al. (1993), ela retrata o que a
organizacao deseja criar no futuro e da melhor forma possivel. Assim, neste contexto, a
visdo da hdma passa por uma “Happy Home Living para todos”. Por fim, no que diz
respeito aos valores, eles designam acdes, principios e padrfes que as pessoas devem
assumir numa organizacdo. Revelam-se vitais e de extrema importancia, pois eles
determinam a forma como os colaboradores se relacionam entre si, como conduzem o seu
trabalho e assumem os padrdes intrinsecos a organizagdo (Scott et al., 1993). No caso da
homa, esta tem como objetivo proporcionar aos seus clientes um conceito de “Happy
Home Living”, ou seja, ajudar o cliente a fazer de sua casa o lugar mais feliz do mundo.
Todavia, todos estes objetivos devem estar sustentados nos valores inegociaveis da
empresa, como: democracia, liberdade de autoexpresséo e boas préaticas ao nivel social e
de sustentabilidade. Simultaneamente, ela pretende fomentar internamente uma vivéncia
“Happy Home Living”.

No entanto, ndo é facil trabalhar internamente uma cultura que incorpore a missao,
a visdo e um novo posicionamento no mercado, como é o caso da hdma. Segundo Daft
(2010), a cultura é o conjunto de valores, normas, crencas orientadoras e entendimentos

partilhados entre os membros de uma organizagdo. Ao nivel dos novos membros, ela deve



transmitir a maneira correta de pensar, sentir e comportar-se com vista a sentirem-se
inteiramente integrados na organizacdo. Neste contexto, foram identificados os valores
culturais e comportamentais expectaveis de serem vividos diariamente pelos
colaboradores da héma, quer ao nivel da sede ou das lojas, os quais tém como palavras-

chave: “apaixonados”, “pessoas”, “especialistas”, “ageis” e “ambiciosos”.

1.4. Departamento People & Culture

O departamento de People & Culture, assim designado na hbma, ainda se encontra
em reestruturacdo porque fazia parte integrante dos Servicos Partilhados do Grupo Desfo
Holding. Nesta nova estrutura o departamento passou a contar com uma People & Culture
Manager da hdma, a qual reporta diretamente ao Diretor Geral, e incorpora duas grandes
areas — Payroll & Administrative e Organization & Development. No primeiro caso, a
area de Payroll & Administrative é responsavel pelos processos administrativos e
processamento salarial, assim como pela medicina e seguranca no trabalho. J& a area
Organization & Development esta dividida em trés subareas, nomeadamente, Training,
Talent Acquisition e Operations. No que concerne a primeira, ao focar-se no
desenvolvimento e competéncias do colaborador, € responsavel por todo o processo de
formagéo, ou seja, de todas as tarefas que véo desde o levantamento das necessidades
formativas até ao relatério final que visa avaliar a eficacia de cada formacéo e promover
medidas/solucdes para as seguintes. Esta analise critica é, por exemplo, determinante para
diminuir a desisténcia dos formandos de algumas acdes por excesso de trabalho
acumulado. Por sua vez, enquanto a subarea de Talent Acquisition é responsavel por todo
0 processo de recrutamento (incluindo onboarding e offboarding) e pelo employer
branding, ao nivel da ultima, Operations, é responsavel pela ponte entre as lojas e o
backoffice, com vista a responder as necessidades de ambas as partes, mas essencialmente
a das lojas.

Neste contexto, o0 departamento People & Culture e a sua organizagao
caracterizam-se por apresentar uma estrutura funcional. As atividades ao estarem
agrupadas por fungdo, tanto no organograma geral da organizagdo como do proprio
departamento, permitem uma racionalizacdo do trabalho, dividindo-o e atribuindo tarefas

aos colaboradores (especialistas) de cada area.



2. Processo de Socializagéo

Para Berger e Luckmann (1990) a socializacdo envolve dois estagios distintos: a
socializacdo primaria, que ocorre no seio familiar, através dos afetos e do respeito com
vista a interiorizar normas, valores, emocdes e respeito; e a socializacdo secundaria
proveniente das relacbes estabelecidas com os VArios grupos sociais em que cada
individuo se integra ao longo da sua vida. Neste Gltimo caso, assume especial importancia
0 momento em que € inserido numa organizacdo, pois passa a interiorizar técnicas de
aprendizagem e comunicacao. Deste modo, as organizacdes assumem um papel muito
importante porque, para além de oferecerem trabalho, transmitem ao individuo um
conjunto de comportamentos, atividades e rela¢cbes completamente diferentes das que ele
habitualmente estava integrado. Torna-se, assim, determinante que qualquer organizacao
tenha a capacidade de acolher e integrar eficazmente um novo colaborador para que, deste
modo, ele se possa motivar e identificar com os valores/cultura da organizacdo. S6 neste
contexto é possivel que um colaborador retribua a organizacdo o que esta espera dele
(Becker & Bish, 2021).

Nesta perspetiva, uma vez selecionado e recrutado um colaborador, chega a hora
de fazer a sua rececédo e boas-vindas para criar um bom relacionamento a longo prazo
entre individuo/organizacdo. Esta fase é crucial para proporcionar ao colaborador maior
satisfacdo pessoal e um sentimento de realizacdo das suas necessidades (Dufour et al.,
2021). Por outro lado, de acordo com Chiavenato (1999), ela determina a maneira pela
qual a organiza¢do procura marcar no novo membro 0 modo como este deve pensar e
agir, de acordo com os principios e crencas da organizacdo, e denomina-a por socializa¢do
organizacional. Para Mosquera (2000) o processo de socializacdo € usualmente
identificado como um processo de aprendizagem, no qual cabe a organizacdo o papel
pedagdgico. No entanto, o novo colaborador para além de aprender também é portador
de um potencial que lhe € caracteristico e unico, podendo, na perspetiva dos objetivos
organizacionais, acrescentar mais a organizagdo do que desta receber no seu processo de
socializagdo. Como tal, é expectavel existir uma aprendizagem mutua. E nesta altura que
também se estabelece o contrato psicoldgico, o qual € muito importante para ambas as
partes (Kim & Moon, 2021). Na perspetiva das organizagdes, estas esperam que 0S Seus
colaboradores fiqguem ligados para além de um contrato formal, enquanto para 0s

colaboradores permite reduzir insegurancas e sensacdo de valor do individuo. Tudo isto



conduz a uma maior autonomia, assiduidade, satisfagdo e motivagdo que levam a um
maior desempenho.

Segundo Feldman (1976) a socializacdo organizacional é marcada por trés
momentos distintos: a socializacdo antecipatoria; a socializacdo de adaptacdo/encontro; e
a socializacdo de metamorfose/mudanca e aquisi¢cdo. Ainda que existam diferentes
denominacdes na literatura para estas fases, todas elas acabam por incorporar 0 mesmo
sentido. Assim, a primeira fase decorre ainda antes do inicio do estagio por conversas que
introduzem informacdo sobre a organizacao e a sua imagem, as funcdes a desempenhar e
as caracteristicas do departamento/grupo de trabalho que iré integrar. Basicamente, este
momento visa dar um enquadramento da organizacdo e a funcdo que o individuo ira
desempenhar. Este processo, por exemplo, foi experienciado pela signataria durante o
periodo de contacto para o planeamento do estagio, tendo sido, nesta fase, apresentada a
héma (enquadramento histérico no mercado e perspetivas futuras), a descricdo das
funcGes que iria desempenhar, assim como o departamento People & Culture onde iria
ser inserida.

Relativamente a segunda fase, socializacao de adaptagdo/encontro, esta inicia-se no
primeiro dia de trabalho e decorre até a0 momento em que o colaborador se encontra
integrado e familiarizado com a organizacdo. Trata-se também de uma fase de
concordancia ou confronto entre a autoavaliacdo do seu desempenho com a avaliacdo
realizada pela organizacdo. Todavia, Wanous (1992) sugere ainda que este momento
contém quatro instantes diferentes: a iniciacdo ao trabalho através de aprendizagens de
novas tarefas; integracdo na equipa apds estabelecer vinculos interpessoais; consolidagdo
na organizacdo; e avaliacdo do desempenho na organizacdo. Ao nivel da estagiéaria, esta
fase iniciou-se com a sua apresentacao a organizacdo, tendo, para tal, visitado todos os
departamentos e conhecido os respetivos colaboradores, com excec¢do dos alocados as
lojas. Posteriormente, as semanas seguintes focaram-se em conhecer o funcionamento da
empresa tendo, neste caso, envolvido deslocacdes as lojas para assistir ao onboarding de
novos colaboradores, participado em reuniées com vista ao controlo do banco de horas
ou, inclusivamente, para conhecimento do Modelo de Atendimento nas lojas (SMILE).
Ao nivel do desempenho, o primeiro feedback foi dado logo no final do primeiro més de

estagio.



Por ultimo, no terceiro momento é esperado que o novo colaborador domine as
informagdes necessérias para 0 bom desempenho das suas atividades e que se encontre
completamente integrado na organizagdo ao ponto de ter adquirido atitudes que visem os
objetivos da mesma (Robbins, 2009). Desta forma, passar com sucesso por todas as fases
do processo de socializagdo organizacional permite criar uma dinamica positiva na
produtividade do novo colaborador, no seu comprometimento com os objetivos da
organizagao e na sua permanéncia na empresa (Feldman, 1981). Face ao que era proposto
e expectavel ser cumprido pelo plano de estagio, podera ser dito que a signataria ao fim
de dois a trés meses ja se sentia integrada na organizacdo e no grupo de trabalho,
envolvéncias que foram determinantes para incorporar a cultura da organizagéo e agir
segundo ela em muitos casos ja de forma espontanea. Pode-se, assim, dizer que a
socializacdo foi bem-sucedida pois, segundo Morrison (1993), os individuos que mais
rapidamente se integram sao 0s que atingem maiores niveis de socializagao.

Para tal, foram determinantes as estratégias de socializacao utilizadas na integracdo
da signataria, pois elas foram facilitadoras tanto da orientagéo institucionalizada como da
orientacdo individualizada. Ao nivel do contexto (forma como a informacao é prestada
ao novo colaborador), a integracdo assumiu uma dindmica formal uma vez que existia um
plano preestabelecido com as vérias atividades a experienciar, para além de ter sido
realizada de forma individual por n&o ter coincidido com mais nenhuma entrada. No que
concerne ao conteldo, ou seja, informacdo facultada, a integracdo foi sequencial porque
existia uma linha de acdo gradual suportada por um plano de atividades, embora as tarefas
se tenham adaptado as necessidades e a excessiva carga de trabalho resultante da
reestruturacdo do departamento People & Culture da hdma. Por fim, as estratégias sociais
facilitadoras da aprendizagem estiveram presentes tanto ao nivel das seriais como das
disjuntivas, pois a organizacdo foi clara nos procedimentos e regras a seguir, mas também
deu liberdade para que a estagiaria fosse autdbnoma na procura de informagéo para os
objetivos estabelecidos. Acresce ainda o facto de a socializagdo ter sido “de investidura”,
uma vez que a estagiaria foi acarinhada, respeitada e valorizada na integracao e ao longo
do estagio. Neste caso, quando se reconhecem as caracteristicas intrinsecas e
comportamentais do recem-admitido, trata-se de um beneficio para a organizacao
(Maanen & Schein, 1977). Assim, o enquadramento de qualquer colaborador numa

organizacdo é muito importante, pelo que os Recursos Humanos desempenham um papel



fundamental neste processo em conjunto com a area/departamento que o recebe, assim

como no acompanhamento de eventuais dificuldades que sejam detetadas.
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3. Atividades de Estagio

A realizacdo deste estagio curricular teve como base o plano de atividades que se
encontra detalhado no Anexo A, segundo o qual a signataria iria desenvolver trabalho
essencialmente ao nivel das areas de Recrutamento e Formacéo. No entanto, tratou-se de
um documento inicial que teve a necessidade de se ajustar/adaptar a realidade da
organizacgdo devido a reestruturacdo que tem vindo a ser alvo. Desta forma, devido as
acOes de transicdo estrutural que se encontra a enfrentar, a signataria foi inserida em
varias atividades que foram muito além das que se encontravam previstas e que serdo

detalhadas seguidamente.

3.1. Recrutamento, Selecéo e Integracao

Atualmente o mercado é tdo competitivo que para as organizacdes sobreviverem
tém de se diferenciar das demais e passarem a incorporar colaboradores competentes e
capazes de fazer a diferenca. No entanto, para atingir estes objetivos foi necessario alterar
a gestdo de recursos humanos e, segundo Santos et al. (2020), encarar a estratégia de
recrutamento e selecdo como uma forma de garantir tanto a competitividade interna entre
colaboradores como a competitividade externa com as outras organizagdes. Neste
contexto, o profissional de recrutamento e selecdo passou a ter um papel determinante na
formacé&o dos quadros profissionais de uma organizacgéo e, para tal, teve a necessidade de
se munir de técnicas de avaliacdo do comportamento humano capazes de identificar as
caracteristicas ideais para uma vaga/posicdo muito especifica (Coradini & Murini, 2009).

Assim, um processo de recrutamento inicia-se a partir do momento em que existe
uma necessidade interna evidenciada por parte da organizacdo (Coradini & Murini,
2009). Conhecida a funcdo a desempenhar, estabelece-se 0 processo interno, externo ou
misto que permite reunir um conjunto de potenciais candidatos a vaga, dos quais sera
selecionado aquele que melhor se enquadra no perfil apds as diferentes etapas do processo
de recrutamento e selecdo (Dominique-Ferreira et al., 202 1). No caso de o recrutamento
ser interno, este é feito com base nos colaboradores da propria organizacgéo e, deste modo,
sdo dadas novas oportunidades aos membros internos. Por sua vez, 0 recrutamento
externo ira focar-se nos candidatos fora da organizacao e disponiveis no mercado (quer
estejam empregados ou desempregados), enquanto o recrutamento misto tanto pode

envolver candidaturas externas como internas (Coradini & Murini, 2009).
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No que diz respeito a selecdo, trata-se do processo pelo qual uma organizagdo
escolhe, de entre os varios candidatos, aquele que melhor se adequa a funcdo que ira
desempenhar (Coradini & Murini, 2009). Para tal, sdo necessarias tomadas de decisdes
capazes de aferir se as caracteristicas de cada candidato garantem o0s niveis de
desempenho satisfatorio para determinado cargo e, simultaneamente, a especificidade da
organizacdo (Robertson & Smith, 2001). Neste caso, as aptiddes, tracos de personalidade,
valores, atitudes, interesses, entre outros, sdo determinantes para uma decisao eficaz e
cujo sucesso da decisao depende da exatiddo das medidas/métodos aplicados (Rodrigues
& Rebelo, 2011). Com o intuito de cumprir estes objetivos, por exemplo, Oswal et al.
(2021) sugere que o processo de recrutamento tradicional deve incluir as seguintes etapas:
identificacdo da necessidade na organizacdo; preparacdo do descritivo funcional e das
skills pessoais desejadas; identificar as fontes de recrutamento e triagem dos candidatos;
selecdo e realizacdo de entrevistas; e tomada de decisdo e contratacdo do candidato mais
adequado.

No caso especifico da hdma, é possivel dizer que o processo de recrutamento e
selecdo decorre em moldes muito semelhantes aos da literatura, ou seja, inicia-se quando
existe uma necessidade de recrutamento e cabe ao Organization & Development
Coordinator verificar se 0 pedido estd devidamente autorizado pela administracdo e
orcamentado. Posteriormente é definido o perfil de competéncias do candidato a recrutar
e comunicado a area de Talent Acquisition. Apés a sua rececao, este deve ser introduzido
no JobBoard, um excel que faz o controlo de todas as datas de admissdo, rescisao,
processos em andamento e outros dados que se revelem importantes. A excecdo deste
procedimento apenas ocorre para 0 caso das admissdes de operadores de loja, cujo
orcamento ja esta aprovado e as condicdes salariais sdo gerais para a respetiva categoria
profissional, ao que o pedido, neste caso, segue diretamente para a area de Talent
Acquisition, podendo ser enviado apenas um email com a necessidade.

Numa fase seguinte, define-se a estratégia de recrutamento e selecdo. No primeiro
caso serd uma decisdo tomada entre um processo interno ou externo com recurso a
headhunting, consultoras, anincios ou base de dados, enquanto as estratégias de selecéo
poderdo incluir, entre outras, casos praticos, textos refletivos ou portefélios. Tomadas as
decisfes, a divulgacao da oportunidade é feita pelo departamento de Talent Acquisition

que ira dar cumprimento as estratégias definidas. Apos a rececdo de candidaturas, que
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decorre sempre via BreezyHR, segue-se a anélise dos curriculos com vista a identificar os
candidatos que mais se adequam as caracteristicas descritas no pedido de recrutamento.

Esta analise curricular é sempre feita através do Breezy (ver Figura 1).

Figura 1

Visdo Geral de uma vaga (Breezy)
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De acordo com a metodologia desta plataforma (Breezy), o perfil dos candidatos
que preenchem os requisitos deve ser movido para 0 campo seguinte, ou seja, Shortlist,
Entrevista Telefénica, Entrevista Recursos Humanos ou Entrevista Técnica, enquanto
aqueles que ndo preenchem o0s requisitos devem ser movidos para 0 campo
“Desqualificados” (ver Figura 2).

Apo6s serem identificados os candidatos, estes serdo alvo de uma entrevista
telefénica para aferir da sua situacdo atual/disponibilidade, experiéncias profissionais e
perspetivas salariais. Posteriormente, os selecionados serdo entdo conduzidos para uma
entrevista de recursos humanos, em formato presencial ou online. De seguida, ha a
apresentagdo de uma shortlist ao cliente interno e, apds validagcdo de candidatos,
prossegue-se para uma entrevista técnica, onde sempre que se aplica, tera um enfoque
maior na avaliacdo de competéncias técnicas/funcionais. Se ainda for necessario, podera
existir uma entrevista adicional, que pode incluir a intervengdo de membros que néo

estiveram presentes no decorrer do processo, nomeadamente diretores. Aqui podem ser
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aplicadas as estratégias de selecdo definidas para afericdo de competéncias aos

candidatos.

Figura 2

Campo de Desqualificados e Admissdes do Breezy
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Finalmente, vem a fase da decisdo, onde deve ser promovida uma reunido que
inclua o cliente interno, onde devem ser abordados os resultados das entrevistas realizadas
e determinar o candidato que mais se adequa a vaga disponivel. Caso exista, serd entdo
estabelecida a data da sua admisséo e validadas as condicdes laborais. E nesta fase que a
area de Talent Acquisition confirma os dados constantes no pedido de recrutamento e da
inicio ao preenchimento do documento “Programa de Admissdo” com vista a formulacao
de uma proposta (apresentacdo da proposta). Caso o candidato seja aceite, deve ser
validada a preparagdo dos equipamentos e acessos necessarios para o desempenho da
funcdo pelo Organization & Development Coordinator. O encerramento do processo é
feito apds a oficializacdo da admissdo que deve ser feita junto da area de Payroll &
Administrative, sendo, para tal, solicitados os documentos necessarios a admissdo do
candidato. E nesta fase que também é enviado o feedback a todos os candidatos
envolvidos no processo de recrutamento.

Assim, a titulo de resumo, € possivel dizer que o processo de recrutamento e selecéo

na hdma segue os seguintes passos: Identificacdo das necessidades; Alinhamento do perfil

14



de competéncias; Comunicacao do perfil ao Talent Acquisition; Definicdo da estratégia
de Recrutamento e Selecdo; Divulgacdo da oportunidade; Rececdo de candidaturas;
Anélise Curricular; Entrevista Telefonica; Entrevista com 0s Recursos Humanos;
Apresentacdo da shortlist; Entrevista Teécnica; Entrevista Adicional; Deciséo;
Apresentacdo da Proposta; e Encerramento do Processo.

No que concerne a participacao da signatéria no processo de recrutamento e selecéo,
ela esteve, inicialmente, essencialmente relacionada com o Trabalho Temporario (TT).
Na verdade, devido a instabilidade dos mercados nos Gltimos anos, esta tipologia de
trabalho acaba por ser uma solugdo muito recorrente das organizacfes para sua maior
flexibilidade. Assim, e neste contexto, a signataria estabelecia os contactos com as
empresas de TT para dar respostas imediatas as necessidades identificadas pelos
coordenadores de loja. Neste processo, a partir de uma listagem de candidatos (e
respetivos curriculos) enviada pela empresa de TT selecionava os perfis que mais se
adequavam a vaga e, posteriormente, enviava aos gerentes ou coordenadores de loja para
respetiva selecdo/validacdo. Apods validacdo, informava a empresa de TT do(s)
colaborador(es) selecionado(s) e dava inicio ao processo de admissdo (Programa de
Admissdo), onde atestava as seguintes informacGes: nome da empresa e do candidato,
funcdo a desempenhar, assim como o vinculo e as condi¢des salariais do colaborador.
Paralelamente, também estabelecia a ponte entre a empresa de TT e o coordenador de loja
quando existia a rescisdo de colaboradores, para além de dar o seu nome e ultimo dia de
trabalho a area de Payroll & Administrative. Apesar desta colaboracdo nas tarefas de
recrutamento de trabalhadores temporarios ter terminado nos finais de novembro, a
signataria manteve atividades ao nivel do processo de recrutamento e selecdo do
backoffice. Neste caso, as funcBes desempenhadas passavam pela divulgacdo da
oportunidade, rececdo de candidaturas, analise curricular, entrevista telefonica e
entrevista de recursos humanos. De salientar que, nesta Ultima etapa (entrevista com 0s
recursos humanos), a estagiaria apenas acompanhava o processo, ainda que lhe fosse
concedida a oportunidade de intervir em situagdes particulares.

A titulo de exemplo, colaborou no preenchimento das vagas para Visual
Merchandiser, Customer Service, Talent Acquisition, Commercial Assistant, Digital
Campaign Specialist e Training Specialist. No primeiro caso, para a vaga de Visual

Merchandiser, apds validacdo pela area de Talent Acquisition de uma shortlist no Breezy,
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a signatéria ficou responsavel por fazer o despiste telefonico. Todavia, este processo de
recrutamento ndo decorreu segundo os moldes habituais pois, para além das questes
normais (experiéncia profissional, disponibilidade e expectativa salarial), a coordenadora
da area fez chegar um documento com algumas questdes técnicas que também deveriam
ser incluidas nesta entrevista. Apos ter sido efetuada esta despistagem, foi elaborado um
documento com as respostas as questdes técnicas solicitadas e, posteriormente, remetido
a coordenadora para proceder a selecéo dos candidatos que prosseguiram para a entrevista
seguinte. Nesta entrevista esteve presente um elemento do departamento People &
Culture e a responsavel da area. O acompanhamento deste processo terminou com o
agendamento das entrevistas, embora tenha-me sido concedida a oportunidade de assistir
a uma das entrevistas e, assim, conhecer melhor as fun¢ées de um Visual Merchandiser.
A signataria também participou noutro processo atipico de recrutamento e selecdo tendo,
neste caso, contactado diretamente o Instituto Multimédia do Porto, a Master D do Porto
e a Escola Superior de Media Artes e Design do Porto com vista a saber se existiriam
interessados em realizar um estagio para Fotografo e Editor. O processo a partir daqui ja
decorreu normalmente, com a rececdo dos curriculos dos candidatos, a sua andlise e
despiste telefonico com vista a selecionar os candidatos que se adequavam aos requisitos
da vaga disponivel. O envolvimento neste processo terminou com o agendamento das
entrevistas entre os candidatos e a Organization & Development Coordinator. Finalmente
0 envolvimento da signataria em outro processo atipico de recrutamento e selecdo passou
pela consulta de perfis no Linkedin de possiveis candidatos com experiéncia no retalho
ou em agéncias para ocupar a necessidade de um Copywriter para o backoffice. No
entanto, é de realcar que o recurso a esta metodologia é cada vez mais comum nos dias
de hoje. Posteriormente, o envolvimento foi totalmente semelhante ao anteriormente
descrito para Fotografo e Editor.

Apbs o processo de recrutamento e selecédo inicia-se a integracdo do candidato na
organizacdo, que ocorre aquando da escolha de um dos candidatos para integrar a vaga
aberta e desta forma fazer parte da organizagdo (admissdo). O onboarding corresponde,
assim, ao processo de integracdo de um novo colaborador com vista a familiarizar-se com
0S objetivos, valores, regras, politicas e processos da organizagédo e, simultaneamente,
socializéa-lo na cultura organizacional (Caldwell & Peters, 2018; Chillakuri, 2020). Como

referido anteriormente, esta etapa revela-se de extrema importancia, pois proporciona ao
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novo colaborador uma melhor compreenséo do meio em que se vai inserir e, deste modo,
atingir os resultados esperados de uma forma muito mais facil e rapida. Para tal, €
expectavel que os conteidos de onboarding incorporem toda a informacéao sobre o fluxo
de trabalho do sistema da organizacéo e a principal responsabilidade dos colaboradores
(Pratiwi et al., 2018).

Neste contexto, a implementacdo de praticas e atividades de onboarding envolve
muito mais do que organizar uma sessao formal de um ou dois dias numa sala de reunides,
durante a qual alguém do departamento de People & Culture fornece informacdes sobre
a estrutura, missao e objetivos da empresa, regras internas e cddigo de ética aos recém-
chegados (Cesario & Chambel, 2019). No caso especifico da héma, por exemplo, o
onboarding do novo colaborador é preparado com cerca de duas semanas de
antecedéncia. A este nivel a signataria realizou varias tarefas, nomeadamente
acompanhou a area de Talent Acquisition na preparacdo dos planos de formacao inicial,
onde se estabeleceu os dias, horério, local/departamento onde se ird apresentar e respetivo
responsavel, bem como acompanhou a manhd do primeiro dia do colaborador. O
documento com o plano de formacé&o inicial é dado logo no primeiro dia, com o intuito
de o colaborador poder estar a par das atividades que ir4 experienciar nas primeiras
semanas. Assim, no primeiro dia e chegado as instalacdes, qualquer colaborador é sempre
recebido por alguém do departamento People & Culture, principalmente pela area de
Talent Acquisition, que ird fazer uma visita as instalacdes (sede Grupo Desfo), apresentar
0 manual de acolhimento, onde se inclui a histdria e evolu¢do da marca héma, bem como
alguns procedimentos e funcionamentos da empresa. Além disso, também ¢é este
departamento que entrega o kit de boas-vindas e os equipamentos informaticos.

Como referido anteriormente, uma organizacdo terd uma maior probabilidade de
sucesso em reter os novos funcionarios se estes forem integrados adequadamente, com a
consequente reducdo dos custos de rotatividade, e indices de produtividade bem mais
elevados num periodo temporal mais curto. Do ponto de vista do colaborador, um
processo de integragdo eficaz contribui para um enquadramento mais rapido na cultura e
objetivos da organizagdo; menor inseguranga e ansiedade quanto as expectativas do seu
desempenho; fortalece a aclimatacdo do colaborador ao ambiente de trabalho; e facilita a
aquisicdo de atitudes, comportamentos e conhecimentos desejados ou necessarios

(Cesario & Chambel, 2019). Nao sera assim de estranhar que por todos estes motivos,
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associados a importancia de reter uma boa impressao logo no primeiro contacto, que a

hoéma d& uma especial atencdo ao onboarding.

3.2. Manual de Acolhimento

De acordo com Wang et al. (2015), o Manual de Acolhimento consiste num
documento Unico que é elaborado, por norma, pelo departamento de Recursos Humanos
da empresa e visa auxiliar o recém-admitido a enquadrar-se nos principios e politicas
laborais. Nesta perspetiva, Mosquera (2000) sugere que este deve conter: uma mensagem
de boas-vindas, apresentagdo do manual e seus objetivos; uma apresentacdo da
organizacao (suas origens, evolugdo historica, estrutura interna, misséo/atividade e areas
de negdcio); regulamentos sobre as relacdes de trabalho; estruturas representativas dos
trabalhadores (i.e., delegados sindicais e comissdo de trabalhadores); beneficios sociais
(subsidios atribuidos pela seguranca social, ou ndo, relacionados com doenca,
maternidade/paternidade, reforma, invalidez, morte, acidentes de trabalho, estudos, entre
outros); servicos de apoio e assisténcia social (cantina, servicos médicos, instalaces
sanitarias e desportivas, transportes disponiveis, vestuario e equipamento de protecdo
individual, servicos de higiene e seguranca); assim como a politica de gestdo de recursos
humanos (organizacdo/dindmica das carreiras profissionais e sistemas de promogéo,
avaliacdo de desempenho, prémios, formacdo e desenvolvimento). No entanto, este
documento deve ser adaptado as necessidades de cada organizacdo. Assim, ele ndo
necessita de facultar ao novo colaborador todas as informacg6es que envolvam a sua vida
funcional, mas apenas aquelas que sdo essenciais para o inicio da sua jornada profissional
na organizacdo (Mosquera, 2000). Deste modo, para além de uma facil compreenséo e
ser transversal a todos os colaboradores, ele também tem de ser percetivel e apelativo,
exigindo, deste modo, um cuidado especial com o tipo, quantidade e relevancia da
informacao a disponibilizar (Wang et al., 2015).

Com base nestes pressupostos, a signataria teve a oportunidade de desenvolver um
projeto com vista a melhorar o Manual de Acolhimento da h6ma (Anexo C), uma vez que
0 existente a data do inicio do estagio encontrava-se desatualizado devido a reestruturacéo
que a organizacdo estd a ser alvo. Para este proposito, comecou por contactar o
departamento de marketing com vista a desenvolver um layout/design mais moderno e

atrativo. Face ao excesso de trabalho que este departamento estava a ser alvo na altura, a
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signataria acabou por criar uma proposta de layout com vista a ser apresentado a
tutora/organizacdo. Durante este periodo, foram realizadas varias reunides com as
pessoas responsaveis dos diversos departamentos, com o intuito de reunir toda a
informacao necessaria para a constituicdo do manual e, inclusivamente, com a tutora com
vista a receber o feedback necessario a consolidacao deste projeto.

Ainda que o documento proposto a aprovacao ndo contenha todas as informacdes
sugeridas por Mosquera (2000), ele contém essencialmente a origem e evolucdo da
organizacdo; as principais familias e canais de comunicacdo usados; a missao, Visdo e
valores da empresa; a estrutura da organizacao; e a apresentacdo dos processos core dos
recursos humanos (funcionamento do ELO — registo de ponto, processamento salarial,
medicina e seguranca no trabalho, apresentacdo da equipa de recursos humanos e da area
de formacdo, atividades de team building, oportunidades internas e gestdo de
desempenho). Com vista a adaptar-se ainda melhor a organizagdo, conta também com
uma breve explicacdo sobre reserva de hotéis, a oferta de uma determinada quantia
mensal num disco recarregavel e todas as orientacGes/regras relativas a utilizacdo da
cantina. Para além do contetdo descrito, este documento foi construido com vista a ser
percetivel e apelativo tendo, para tal, existido um cuidado muito especial com a forma de
transmitir a informac&o necessaria ao acolhimento e integracdo do recém-admitido na

hdoma.

3.3. Feiras de Emprego

Um dos principais objetivos dos Recursos Humanos passa por atrair e reter uma
forca de trabalho com talento. Neste contexto, a fase inicial do recrutamento revela-se da
maior importancia, pois é logo aqui que se retine um grupo de candidatos qualificados,
diversificados e motivados. Assim, ndo sera de estranhar que ao longo do tempo tenham
sido desenvolvidas diversas metodologias para atrair candidatos. Nos dias de hoje, por
exemplo, elas sdo tdo diversas que podem ir desde as técnicas passivas e unidirecionais
(como os anancios de emprego em sites especificos para tal) as mais interativas como as
feiras de emprego.

Existe, entdo, a necessidade de adotar formas mais eficientes para recrutar os
candidatos qualificados, especialmente para as situagdes em que nao é facil alcangar um

conjunto satisfatério de candidatos (Stone et al., 2015). Nesta perspetiva, inclui-se a
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participacdo em feiras de emprego, uma presenca online ativa, visitar universidades e
desenvolver contactos na comunidade ou no setor. Ao nivel das feiras de emprego, por
exemplo, estas ja foram consideradas estratégias ultrapassadas e onerosas, mas,
atualmente, séo consideradas como uma ferramenta de recrutamento muito eficaz. Isto
porque ao serem féruns abertos, as entidades recrutadoras podem apresentar, de maneira
muito informal, o melhor que uma organizacdo tem para oferecer aos candidatos.
Paralelamente, proporcionam o contacto direto com os possiveis candidatos, permitem
recolher informacGes e curriculos, constituindo, assim, uma excelente ferramenta de
procura e desenvolvimento de colaboradores. Devido ao seu sucesso, nos dias de hoje ja
é vulgar a realizacdo de feiras de emprego virtuais, permitindo, deste modo, o contacto
online entre empregadores e potenciais candidatos (DeCenzo et al., 2015; Stone et al.,
2015).

Relativamente a este tdpico, a signataria esteve encarregue de fazer um
mapeamento das Feiras de Emprego que decorressem no ano de 2022. Para tal, comegou
por efetuar uma pesquisa sobre as possiveis feiras em que a hdma pudesse estar presente
e, posteriormente, estabeleceu contactos com as entidades responsaveis para a respetiva
inscricdo. Paralelamente, fez um levantamento dos recursos necessarios a representacao
da héma, assim como do material necessario (roll-up, cartazes e flyers). Para o Gltimo
caso, verificou-se que a héma ndo tinha material proprio de divulgacdo, pois a sua
participacdo tinha sido sempre inserida no Grupo Desfo. Face a esta necessidade, e devido
ao elevado volume de trabalho que o departamento de marketing tinha a data, foi
solicitado a signataria que desenvolvesse algum material de divulgacdo, nomeadamente
flyers e cartazes, que se encontram disponibilizados no Anexo B.

Ao nivel da sua participacdo em feiras, acompanhou a equipa de Talent Acquisition
no Career Day ISAG, das 10h as 16h do dia 3 de marco, e no Career Day for
Undergraduates and Masters, que decorreu no dia 16 de marco na Catdlica Porto
Business School. Em ambos os casos foram experiéncias muito enriquecedoras, pois
enquanto no primeiro caso permitiu o contacto direto com os alunos, a participagdo do
evento promovido pela Catolica Porto Business School permitiu conhecer a perspetiva
das empresas ao nivel das competéncias que valorizam, sobre mercado de recrutamento,
inovacdo e prioridades estratégicas. Foi, por exemplo, através destas acOes que a

Universidade Catolica conseguiu adaptar o seu ensino as necessidades das empresas.
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Ainda neste evento foram realizados speed interviews de 12 minutos, onde os estudantes
tiveram a oportunidade de contactar as empresas. No caso particular da equipa da homa,
que envolvia quatro pessoas presenciais, teve a oportunidade de entrevistar 32 estudantes
e recolher informacdo sobre as suas principais areas de interesse, experiéncias e
expectativas para o futuro. O resultado final destas participacdes foi muito positivo, pois
permitiu recolher vérios curriculos e cartas de motivagdo demonstrando interesse em
frequentar estagios curriculares, profissionais e de verdo, para além de encontrar
interessados especificos para os estagios na area comercial e e-commerce. Este sucesso
foi, inclusivamente, avaliado através de um documento interno que estabeleceu o balango
entre o valor investido e a taxa de retorno ao nivel dos contactos estabelecidos nos
eventos, contactos recebidos posteriormente aos eventos e entrevistas realizadas.
Finalmente, apesar de ndo ter feito o mapeamento da participacdo no FJC Porto de
Emprego, a maior Feira de Emprego organizada por estudantes, participou também de 8
a 9 de marco como elemento representante o Grupo Desfo no referido evento.

3.4. Atividades de Team Building

Embora todas as equipas sejam grupos, nem todos 0s grupos podem ser
considerados equipas. Entdo para que um grupo possa ser considerado uma equipa €
necessario que os seus membros confiem uns nos outros e partilhem de um objetivo
comum. Assim, de acordo com a literatura, equipa define-se como um conjunto
distinguivel de duas ou mais pessoas que interagem de forma dinamica, interdependente
e adaptativa na direcdo de uma meta/objetivo/missdo comum e de valor especifico, onde
cada uma tem func¢Ges muito especificas a desempenhar. Neste contexto, o team building
é uma estratégia muito utilizada pelas empresas para melhorar a dindmica e aumentar a
produtividade das equipas, ou seja, aumenta a sua eficicia na realizagcdo das tarefas e a
satisfacdo das necessidades dos membros do grupo (Cummings & Worley, 2009; Misra
& Srivastava, 2018; Picariello et al., 2020). Bloom et al. (2003) consideram,
inclusivamente, que quando as metas propostas para o team building sdo atingidas com
sucesso, significa que a sinergia da equipa esta aprimorada e o seu desempenho na
organizacéo é eficaz. Para tal, a literatura sugere que o team building deve visar quatro
pontos essenciais: 0 estabelecimento de metas; as relagfes interpessoais; a resolucéo de

problemas; e o esclarecimento de papéis (Buller, 1986; Dyer, 1987).
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Do ponto de vista da Teoria da ldentidade Social, para além das adversidades
existentes, os membros da equipa que se identificam pessoalmente com o grupo estdo
mais propensos a contribuir para o bem-estar do grupo e a comprometerem-se com
objetivos comuns (Pollack & Matous, 2019). Entdo, nesta perspetiva, Greenberg e Baron
(2008) identificaram os seguintes beneficios como resultado das atividades de team
building: uma maior interdependéncia; o aumento da satisfagdo no trabalho e melhores
relacGes de trabalho; bem como uma maior eficacia tanto ao nivel da resolucdo de
conflitos como da comunicacgéo. Neste caso, o simples ato de reunir os membros de uma
organizagdo oferece aos seus colaboradores oportunidades de se conhecerem, mas
essencialmente que eles se envolvam em atividades que possibilitem o seu crescimento
na estrutura e desenvolvimento pessoal. Para além disto, Benson (2006) acrescenta ainda
que o facto de uma organizacdo oferecer oportunidades de desenvolvimento torna-a
diferenciadora das demais e, simultaneamente, passa a imagem de que ela se preocupa
com os colaboradores conduzindo, neste caso, a um maior comprometimento. No entanto,
apesar de todas as vantagens, ndo se podem dissociar algumas desvantagens do team
building. Neste dominio, aquela que talvez assuma maior realce consiste no facto de ser
uma atividade que estard mais relacionada com jogos do que potenciadora de mudanca
de comportamentos. Assim, apesar de divertidas e envolventes, elas podem acabar por
néo terem o efeito desejado quando se retorna ao ambiente de trabalho.

No que concerne a este ponto, a signataria colaborou na organizacdo de uma
atividade de team building promovida para os colaboradores da loja de Vila do Conde,
eventos que ocorrem sempre aquando da abertura de uma nova loja da hdma. No presente
caso, ela foi essencialmente focada para trabalhar a gestéo de stress, gestéo de prioridades
e a promocao da coesdo da equipa, tendo decorrido no Azurara Parque Aventura (em Vila
do Conde). Inicialmente os colaboradores assistiram & Formacdo SMILE, onde é
desenvolvido e abordado 0 modelo de atendimento héma e, posteriormente, conduzidos
a uma atividade ludica, na qual as duas equipas formadas tinham de encontrar diferentes
palavras coladas nas arvores e espalhadas pela floresta. Cada equipa tinha de percorrer
um percurso diferente, descrito num mapa que continha pistas, e as palavras recolhidas
completavam a frase “O talento vence o jogo das vendas, mas s6 com trabalho em equipa
sais VITORIOSO!”. No entanto, feita a analise critica do evento, concluiu-se que néo foi

positivo o facto de se juntar a Formacdo SMILE (prevista para 8 horas) a atividade de
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team building. Todavia, com base na experiéncia prética, ficou a aprendizagem para o

futuro.

3.5. Formacéo

A formacdo desempenha um papel extremamente importante para qualquer
organizagdo devido ao facto de estimular competéncias e conhecimentos nos seus
colaboradores. Na verdade, é neles que esta a verdadeira génese da vantagem competitiva,
especialmente em contextos de mudanca como se vivem nos dias de hoje. Nesta
perspetiva, as atividades de formacdo e desenvolvimento permitem as organizacfes
adaptarem-se, permanecerem competitivas, ultrapassarem dificuldades, inovar, produzir
e melhorar servigcos para alcancarem os seus objetivos. Pode-se mesmo dizer que as
organizagOes ja assimilaram o facto de que capacitar continuamente a sua forca de
trabalho é um investimento para alcancar melhores resultados. Paralelamente, para além
do contributo que traz a organizacdo, permite o desenvolvimento dos préprios
colaboradores individualmente (Salas et al., 2012; Werner & DeSimone, 2012).

Assim, porque a gestao da formacao deve ser estratégica e estar bem alinhada com
0s objetivos/missdo da organizacdo, é fundamental que ela se insira na propria politica de
gestdo de recursos humanos. Simultaneamente, deve articular-se com outras funcdes,
como o Recrutamento (a avaliacdo e analise de necessidades de formacdo pode ajudar
neste processo), Selecdo (por um lado a formacgdo pode permitir selecionar candidatos
menos qualificados, por outro uma selecéo eficaz pode reduzir necessidades de formacao)
ou, inclusivamente, na Avaliacdo de Desempenho (por um lado a formacéo pode ajudar
a atingir os objetivos, por outro, pode constituir uma base para avaliar necessidades de
formacdo). Por outro lado, a formacdo também deve ser ministrada quando se deteta
deficiéncias de desempenho; como complemento a sele¢cdo quando existem novos
servigos/membros; quando ocorrem mudangas de funcGes quer seja ao nivel de
transferéncia, promocdo ou alocacdo a uma nova tecnologia; na criacdo e
desenvolvimento de equipas/grupos de trabalho; quando a cultura organizacional sofre
mudangas; ou surjam novas profissdes. No caso de serem identificadas necessidades
especificas, um colaborador pode, inclusivamente, ser alvo de uma formagdo mais
personalizada (Salas et al., 2012; Swanson & Holton, 2001; Wilson, 1999).
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Segundo a literatura, a gestdo da formacdo deve envolver quatro fases
fundamentais: Avaliacdo das necessidades; Planeamento ou design; Execucdo ou
implementacao; e Avaliacdo da eficacia da formacéo. Isto reflete que qualquer programa
de formacao nédo deve ser criado ao acaso e sem um fim especifico, mas, contrariamente,
deve ser alvo de analise sistemética tendo em conta os colaboradores e/ou organizacao e
as suas necessidades. Deste modo, deve existir um levantamento prévio muito bem
fundamentado, para que a formacéo possa dar solu¢des a um desvio que se verifique entre
as condicOes existentes e as desejadas (a curto, médio ou longo prazo). Para este
propdsito, é sugerida uma andlise feita a diferentes niveis: Organizacional (identifica
niveis de eficiéncia e eficacia da organizacdo); Operacional (identifica a natureza das
diferentes tarefas a desempenhar e os requisitos para o desempenho); e Individual
(identifica se os colaboradores dispdem dos requisitos — KSA — requeridos para o
desempenho). Quanto as técnicas de recolha de informacdo, estas podem envolver:
Observacdo direta; Entrevista; Questionario; Provas de aptiddo, conhecimentos e
competéncias (i.e., testes, role-playing, simulacdes, jogos de gestdo); Discussbes de
grupo (muito importante para funcdes inexistentes); e Incidentes criticos (Salas et al.,
2012; Werner & DeSimone, 2012).

Terminada a fase do levantamento das necessidades, e ja definidos os objetivos para
a elaboracdo do plano de formagéo, inicia-se o seu planeamento. Mais especificamente,
o plano de formacdo comeca a ser trabalhado ao nivel dos seus objetivos/conteldos,
prioridades, horizonte temporal, especificacdo das acbes de formacdo, orcamentacdo e
sistemas de avaliacdo/regulacdo (Salas et al., 2012). Posteriormente, surge a terceira fase
com a execugao/implementacao, a qual decorre no momento em que a formagéo acontece,
e culmina com o quarto estagio onde se faz uma analise critica sobre 0 sucesso da acdo
de formacgdo. Esta etapa € de extrema importancia pois, em contextos de grande
competitividade e consequente pressdo nas organizacdes, é de extrema importancia que
se avalie a sua rentabilidade face ao investimento realizado (Salas & Cannon-Bowers,
2001). Para este proposito, segundo Kirkpatrick & Kirkpatrick (2006), é essencial que
exista uma avaliagdo que envolva quatro momentos: ReacGes, Aprendizagens,
Comportamentos e Resultados.

No caso especifico da hdma, a formagéo é ministrada através de: Workshops, com

uma duracéo inferior a 8 horas; Formacgdes internas, com duracdo igual ou superior a 8
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horas e envolvendo conteddos personalizados/adaptados a organizagdo para
colaboradores previamente identificados pelos seus managers; Formag0es externas, com
conteddos mais generalistas (por exemplo, linguas e excel); e, futuramente, Formacéo
online através da plataforma e-learning que esta a ser desenvolvida. Por sua vez, as acdes
de formacgdo na héma utilizam os niveis sugeridos na literatura para estabelecer o seu
planeamento, ou seja: Organizacional, onde identifica a eficiéncia e eficacia da
organizacdo através de uma analise dos indicadores organizacionais, de producdo e
estratégicos; Operacional, onde se identifica as tarefas que sao realizadas e os requisitos
solicitados aos colaboradores; e Individual, através da avaliacdo de desempenho e das
necessidades de cada colaborador para a realizagdo das suas atuais e futuras aces. No
gue concerne aos métodos, a hdma utiliza maioritariamente as entrevistas e a analise de
funces, acBes em que a signataria ndo participou porque foram realizadas antes de iniciar
0 seu estagio. Assim, a participacdo comegou apenas a partir da fase do planeamento. No
que respeita as diferentes acfes de formacdo propostas pelo departamento Quality,
Environment and Safety (Manobrador de equipamentos de carga mecanica, Combate a
incéndios, Primeiros socorros, Organizacdo de emergéncia, Ergonomia no local de
trabalho e Movimentagdo manual de cargas), foram contactadas entidades formadoras e
elaborada uma base de dados, em excel, com as seguintes entradas: objetivos, formador,
namero de formandos, entidade, métodos, recursos e custos. Este documento permitiu
selecionar a empresa formadora mais adequada.

O primeiro passo da terceira fase inicia-se na hdma com a convocatéria dos
formandos, os quais ficam a saber o dia, a hora e o local da realizagdo da formagéo.
Posteriormente, caso ela se realize nas proprias instalacdes, serdo elaboradas as folhas de
presencas e prepara-se tanto o local da formagdo como os meios audiovisuais. Todas estas
tarefas foram, por exemplo, realizadas pela signataria na Formacdo SMILE, bem como a
atualizacao dos seus powerpoints. Além disso, a estagiaria decompds este powerpoint em
5, onde cada um, diz respeito a um dos cinco steps. Cada um dos powerpoints/steps foi
abordado aprofundadamente em cada més (de novembro a abril), em formato de
workshop.

A Formacdo SMILE tem a duracdo de 8 horas, os colaboradores de loja como
publico-alvo e os coordenadores de cada loja com certificado de CCP como formadores.

Basicamente, pretende-se promover e dinamizar uma experiéncia Unica de atendimento
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nas lojas, em que os colaboradores serdo os embaixadores do modelo de atendimento ao
cliente, estando, para tal, estruturada em cinco moédulos: “Quem somos?” onde ¢
abordado a estrutura da empresa; “A evolugdo do conceito da marca” onde serdo
exploradas técnicas e praticas para incutir no cliente o conceito da homa — “Happy Home
Living”, ou seja, queremos ser felizes e fazer os nossos clientes ainda mais felizes; “O
meu papel na experiéncia do cliente” onde se estimula a importancia dos colaboradores
na ponte organizacdo/cliente; “Os 5 Steps do atendimento SMILE”, onde S (Sorri) visa
incutir no colaborador as boas praticas de bem receber o cliente (desde o seu
posicionamento em loja a boa impressdo causada), M (Mergulha) onde se da
conhecimentos ao colaborador para compreender o cliente (atraves de uma escuta ativa,
fazer perguntas e reformular para confirmar), | (Influencia) onde o colaborador aprende
a aconselhar o cliente com confianca (converter as caracteristicas em beneficios e
transformar as objecdes em oportunidades) utilizando, sempre que possivel, cross-selling
e up-selling, L (Liga-te) onde se estimula a relacdo colaborador/cliente (através do
cumprimento, olhar olhos nos olhos, sorrir e convidar a voltar) e E (Entende) onde se
ensina o colaborador a transformar uma reclamacdo numa oportunidade (uma reclamacao
bem gerida pode aumentar a fidelizagdo do cliente); e, por fim, o “Plano de agdo
individual”, onde ¢ pedido aos colaboradores que coloquem em pratica toda a sua
aprendizagem. Para tal, existe em todas as lojas um pote onde se colocam as conquistas
e os elogios de clientes para, depois nas reunides mensais, serem relembrados como
motivacdes.

Finalmente, relativamente a quarta fase (avaliacdo da eficacia da formacdo), na
organizacdo acolhedora, a avaliacdo das reagdes (nivel um da avaliagdo, segundo
Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006) refere-se a um guestionario, entregue no proprio dia aos
formandos. Desta forma, recolhe-se a perce¢do dos formandos relativamente & formacao,
em termos gerais (interesse dos temas, documentacéao fornecida, duracdo da agéo e meios
audiovisuais usados) e em relacdo ao formador (clareza na comunicagdo, motivacéo e
estimulo & participacdo, distribuicdo do tempo, dominio dos tema e metodologia
utilizada), assim como uma avaliac¢do global da formac&o. No que diz respeito a avaliagdo
da aprendizagem (segundo momento da avaliacdo) pretende-se, aqui, avaliar os
conhecimentos adquiridos relativamente aos conteudos ministrados na formacéao (i.e.,

conhecimentos, competéncias, atitudes). Este procedimento, no entanto, ainda ndo se
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encontra em prdtica na hdma porque a area da formacdo estda em fase de
implementacdo/desenvolvimento na organizacdo e ainda sem responsavel. O mesmo
acontece com a avaliacdo do comportamento, fase na qual o formando é avaliado, num
periodo de trés a seis meses apos a formacdo, sobre a forma de como as competéncias
adquiridas foram transferidas para o seu posto de trabalho e/ou desempenho. Existe
apenas uma excecdo a este nivel, onde o retorno da acdo de formagdo sobre Primeiros
Socorros € alvo de avaliacdo comportamental atraves de simulacros. Relativamente a
avaliacdo de resultados, onde se avaliam os impactos efetivos da formacdo sobre os
objetivos organizacionais (custos, volume de negécios, absentismo, nivel de satisfacéo,
entre outros), também ndo esta a ser alvo de uma anélise detalhada/estruturada pelas
razdes que foram previamente referidas. Ainda que a signataria considere ser a fase mais
dificil de se avaliar, ela deve ser efetuada mais tarde e com base nos indicadores que sdo
estabelecidos aquando do planeamento da formacgédo. Neste caso, avaliam-se impactos
concretos como, por exemplo, o efeito que as agbes de formacao sobre Seguranca e Salde
no Trabalho tem na diminui¢do do numero de acidentes.

Por fim, existe a necessidade de arquivar toda a documentacdo que da suporte a
formacdo. Este processo na hdma é feito de forma hibrida, pois utiliza tanto o formato
digital (através de pastas partilhadas na intranet) como o suporte fisico em papel. Neste
ultimo caso, existe um dossier técnico-pedagdgico que inclui toda a documentacdo que é
necessaria a formacdo. A signataria trabalhou neste dossier tendo, inclusivamente, criado
um documento em excel com o nimero e nome completo do colaborador, as formagoes
em que participou, assim como o dia, duracgdo e entidade formadora. Pretendia-se, assim,
criar uma base de dados que contabilizasse as horas de formagéo de cada colaborador
com vista a ndo existirem indeminizag¢6es nos processos de rescisao.

Além disso, ao nivel das acdes de formagdo em linguas (francés e inglés), a
estagiaria concebeu um excel com uma analise da percentagem de atraso de cada aluno e
de cada turma no sentido de, juntamente com a entidade formadora (externa),

implementarem-se medidas de acéo.
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4. Reflexdo Critica

A Psicologia das Organizages € uma ciéncia que visa compreender, predizer e
controlar o comportamento de um individuo em contextos de trabalho para, deste modo,
ajudar as organizacOes a definirem estratégias e a implementar préaticas eficazes que se
relacionem com o desempenho e bem-estar dos seus colaboradores. Torna-se, assim,
inevitavel que este ramo do conhecimento lide com fendmenos psicoldgicos ao nivel do
comportamento, sentimentos, atitudes e valores que um individuo venha a desenvolver
relativamente aos outros e ao trabalho. Neste contexto, torna-se inevitavel a acdo de um
psicAlogo como meio “facilitador/mediador” da sua inser¢ao no grupo de trabalho e/ou
organizacao. Assim, o psicologo das organizacbes ndo atua unicamente na resolucao de
“problemas”, mas deve proporcionar diariamente uma Vvisdo positiva da atividade
profissional com vista a autorrealizacdo dos colaboradores. Porque pessoas desmotivadas
ndo geram resultados nem produzem é, entdo, necessario trabalhar as necessidades como
forma de atingir as suas motivacdes (Drenth et al., 1998; Roe, 1995).

No caso especifico da héma, a organizacdo conta com dois psicologos das
organizagOes no departamento People & Culture, onde se inseriu a signataria, com vista
a maximizar o grau de satisfacdo dos seus colaboradores sem que se quebrem os conceitos
de reciprocidade para com a organiza¢do. J& no que diz respeito as varias fungdes que o
psicélogo organizacional pode desempenhar, tive a oportunidade de experienciar
essencialmente as atividades relacionadas com o desenvolvimento das aptiddes,
habilidades, competéncias e conhecimentos dos colaboradores, selecdo e recrutamento de
novos colaboradores e com o processo de formagdo. Assim, uma analise critica permite
concluir que, no caso do processo de selecdo de novos colaboradores, a metodologia
adotada apenas envolve uma avaliacdo curricular e entrevista. SO para certas funcoes é
que se incluem analises de casos praticos, mas nunca se exploram os testes de aptidao, de
personalidade, de situacdo e de grupo. No entanto, este procedimento ndo difere do que é
pratica corrente pois, segundo Correia (2002), esta metodologia (entrevista e analise
curricular) é a mais utilizada no panorama nacional. Todavia, na opinido da signataria
esta abordagem deveria ser alvo de maior profundidade porque, apesar da entrevista
proporcionar uma interacdo face a face que permite avaliar as reacdes dos candidatos e
dissipar davidas ocorridas aquando da analise curricular, ela pode causar uma elevada

subjetividade se as entrevistas ndo estiverem devidamente estruturadas e,
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consequentemente, conduzirem a enviesamentos da avaliagdo e validade preditiva
questionavel. Desta forma, sugeria complementar o processo com outros métodos de
selecdo como, por exemplo, testes de aptidao, de situacdo ou de grupo para evitar o livre
arbitrio conferido ao entrevistador. Na verdade, qualquer método isolado pode néo
explorar convenientemente os mesmos aspetos em todos os candidatos, inviabilizando,
de acordo com Rodrigues & Rebelo (2011), que o processo de comparagao se concretize
de forma fiavel.

No que diz respeito ao processo formativo, o facto da hdma estar em processo de
reestruturagdo ndo permitiu que a signataria pudesse experiencia-lo em toda a sua
extensdo e com a profundidade desejada. Em janeiro do corrente ano foi alocada, pela
primeira vez, uma colaboradora interna para a area da Formacao, a qual veio a rescindir
contrato com a organizacao no final desse mesmo més. Deste modo, enquanto decorria o
processo de recrutamento de um colaborador com competéncias na area, a signataria foi
a Unica colaboradora da organizacao dedicada a area da Formacéo o que, deste modo, ndo
permitiu usufruir e experienciar os conhecimentos existentes na organizacdo com a
profundidade desejada. Assim, esta situacdo obrigou a uma autoaprendizagem que se
revelou determinante para o estagio e crescimento profissional.

Na verdade, o conhecimento é muito mais do que dados e informac&o, pois trata-se
de um fendmeno social, dindmico e especifico para a agdo humana que deve ter como
base algo vivenciado por um individuo. Por exemplo, Marques et al. (2008) consideram
que os dados sdo apenas palavras, sons e imagens capazes de construir qualquer realidade,
enquanto a informagéo corresponde a um conjunto de factos sobre um determinado
topico/situacdo interiorizada num dado momento. Relativamente ao conhecimento,
Cardoso (2007) assume-o como a principal fonte de vantagem competitiva e sustentavel,
onde os mercados, 0s produtos, a tecnologia e a propria sociedade estdo a transformar-se
a um ritmo vertiginosamente acelerado. A literatura reporta, inclusivamente, a existéncia
de trés niveis de conhecimento: o organizacional, grupal e individual (Cardoso et al.,
2003). No primeiro caso, ele resulta da interacdo entre os individuos e a organizacao, ou
seja, o0 conhecimento é difundido pelos colaboradores ao nivel organizacional. Ja no caso
individual, ele consiste no conhecimento que cada colaborador evidéncia e surge das
leituras, experiéncias ou do contacto entre individuos. Finalmente, o conhecimento grupal

¢ aquele que é obtido através dos grupos que o individuo frequenta ao nivel
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organizacional ou da sua vida social. Neste caso, 0s trés niveis de conhecimento foram
determinantes para a autoaprendizagem da signataria.

Apesar de terem sido realizados trabalhos, seminarios e atividades académicas com
vista a simular a pratica profissional, elas nunca incorporam o verdadeiro ambiente de
trabalho e todas as situaces adversas do seu quotidiano. Neste sentido, o estagio veio
complementar os saberes tedricos apreendidos ao longo da vida académica nas areas de
Recrutamento e Formacao. Mais especificamente, o sistema de selecdo e integracdo da
hdma permitiu juntar aos conhecimentos académicos os que foram adquiridos pela
experienciagdo das diferentes etapas do processo, ou seja, desde a identificagdo da
necessidade até ao onboarding e integracao do colaborador. No que concerne ao processo
de formacdo, o facto da signataria ter organizado/produzido os dossiers técnico-
pedagdgicos, os planos de formacéo e todos 0s recursos necessarios a realiza¢do de uma
formacéo foi determinante para consolidar os conhecimentos com a experiéncia vivida
em contextos, muitas vezes, de autoaprendizagem. Isto evidenciou que a procura da
resposta ao solicitado seja visto, agora, como um verdadeiro desafio com sabor a
conquista e de enorme preservacdo de conhecimento.

Ao nivel das competéncias instrumentais, a signatéria evidenciou uma melhoria
continua da capacidade de autocritica e autoavaliacdo, permitindo, deste modo, uma
evolucdo sustentada enquanto pessoa e profissional. Além disso, foram
assimilados/consolidado conhecimentos relacionados com o0s processos e ferramentas
que operacionalizam o recrutamento e a formacéo. Por exemplo, o facto da signataria ter
sido responsavel pela integracdo, a partir de marco, de uma nova estagiaria incumbida de
certificar a hdma como entidade formativa (e ajudar a definir processos de formacéo)
permitiu que efetuasse, quase diariamente, uma autoavaliacdo da sua autoaprendizagem.
Para além de esclarecer todas as suas duvidas, foi necessario explicar procedimentos
internos e partilhar os pontos de situacdo, aspetos que reforcaram/comprovaram o
conhecimento adquirido. Isto porque ensinar os outros também é um ato de aprendizagem
humana. Por fim, também foram melhoradas as competéncias ao nivel das ferramentas
informéaticas como, por exemplo, Microsoft Teams, Breezy, Excel, Outlook, Sapo
Empregos e Net Empregos.

No que concerne as competéncias Interpessoais, e em especial ao nivel da

comunicagéo, permitiu saber ouvir, compreender, escrever e falar de forma mais eficaz.
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Simultaneamente, também foram desenvolvidas competéncias relacionadas com a
capacidade de adaptacéo a novas situacgdes e ao trabalho em equipa.

No entanto, apesar destas competéncias serem vistas a presente data como
adquiridas e aprovadas pelas funcBes exercidas com sucesso durante o estagio, elas
representaram um enorme desafio aquando do primeiro contacto com as tarefas que
necessitavam do seu uso. Exemplo disto foi a necessidade de trabalhar com o Excel e o
Breezy, ferramentas informaticas que ndo eram familiares a signataria, mas tiveram de
ser compreendidas/estudadas num curto espaco de tempo. Neste caso, o recurso a videos
de tutoriais disponiveis na internet foram uma enorme ajuda, pois permitia adequar o
conhecimento e necessidades ao nivel do curso, assim como adequar a disponibilidade as
necessidades mais eminentes do trabalho. Ao nivel da formacdo, como referido
anteriormente, esta area estava inteiramente a cargo da signataria, pelo que foi solicitado
que também fosse responsavel pela lecionacdo da Formagdo SMILE. Neste caso, foi
necessario ultrapassar insegurancas ao nivel da falta de um conhecimento pleno da
organizacdo e de varios tdpicos, as quais foram ultrapassadas com a participacdo em
varias acdes de Formacdo SMILE, para recolha de notas e familiarizacdo com a postura
a adotar, bem como a ajuda das colegas de equipa sempre que surgiam davidas/questoes.
Esta dificuldade foi entdo encarada como oportunidade de aprendizagem e a signatéria
deu, em conjunto com a tutora, alguns mddulos da Formacdo SMILE as turmas das lojas
de Sintra e Alfragide.

Finalmente, uma perspetiva global deste estagio permite dizer que ele se pautou por
varios aspetos positivos e negativos que contribuiram, num todo, para uma experiéncia
que foi muito mais além do que o simples valor acrescentado ao curriculum. Assim, ao
nivel dos aspetos positivos, deve-se destacar em primeiro lugar a forma como a equipa
do departamento People & Culture acolheu a signataria ao longo do estagio e deu apoio
sempre que foi necessario. Como ja foi referido, a fase de integracao € determinante para
0 sucesso de qualquer colaborador numa organizacao e, no presente caso, o bom ambiente
que se estabeleceu foi crucial para promover uma forte motivacdo a estagiaria. Além
disso, o facto de a estagiaria ter sido tratada sempre como colaboradora (em detrimento
de estagiaria), e nunca ter sido colocada de lado, aumentou ainda mais os indices de

responsabilidade e de motivagéo.
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Outro aspeto positivo a realcar é a diversidade de tarefas que foram experienciadas,
permitindo, assim, adquirir conhecimentos em diversas areas. Neste contexto, apesar de
haver condi¢des propicias a contratempos, a forma natural como as tarefas surgiam e iam
sendo realizadas com o apoio da equipa do departamento Building & Culture criou um
ambiente de maxima motivacdo e propicio & aprendizagem. Finalmente, permitiu
perceber 0 quotidiano de uma organizacao, especialmente ao nivel das motivacdes e
relacionamento entre colaboradores face aos objetivos de uma organizacdo. Para além
disto, possibilitou desenvolver redes de contactos, adquirir competéncias profissionais,
pdr competéncias em pratica e ganhar novas competéncias, perceber melhor o que fazer
e poder estar exposta a uma cultura empresarial. No entanto, o sucesso deste estagio ndo
pode ser dissociado do contributo das matérias lecionadas em sala de aula e das vérias
contribuicbes da orientadora, onde, neste Gltimo caso, se realcam as apresentacdes
mensais como forma de promover o pensar critico. Ainda a este nivel, também se pode
realcar a falta de algumas competéncias que poderiam ser ministradas em sala de aula, ou
lecionadas com maior profundidade, como, por exemplo, o direito do trabalho e algumas
ferramentas informaticas. Por exemplo o Microsoft Office, com especial destaque o

Excel, revela-se essencial a quem trabalha na area dos Recursos Humanos.
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Conclusoes

Ap0s terem sido reportadas as varias etapas do estagio curricular neste documento,
existe a necessidade de fazer agora algumas consideracdes finais, no entanto, antes disso,
a signataria gostaria de destacar o privilégio que teve em experienciar fungdes na area de
intervengdo que mais a motiva. Na verdade, os Recursos Humanos suportam tarefas
diarias que constituem um enorme desafio como: trabalhar em equipa, articular saberes
interdisciplinares, fomentar a coesdo e o crescimento em ambiente de reciprocidade entre
colaboradores e organizacao.

Ao nivel do estagio, este permitiu fazer a ponte entre a teoria e a pratica, em que a
compreensdo dos conhecimentos e o entendimento de conceitos ganhou um novo
significado e, deste modo, tornou a aprendizagem mais eficiente. Neste contexto, €
possivel dizer que a licenciatura proporcionou uma formacao teérica com base sélida num
conjunto de conhecimentos fundamentais, métodos, técnicas e competéncias transversais
as varias areas da psicologia. Desta forma, esta formac&o alargada e integrativa de saberes
revela-se determinante para a escolha de percursos mais especificos quer na area da
psicologia ou afins. Por exemplo, a nivel pessoal, a matéria ministrada na unidade
curricular de Psicologia das Organizacdes (nogfes basicas sobre a Organizacdo, a
Psicologia das Organizaces e o papel/acdo do Psicélogo Organizacional) foi muito
importante para prosseguir os estudos no Mestrado em Psicologia Organizacional. Ja ao
nivel do estagio, ajudou a entender o papel da signataria na organizagdo, assim como 0s
elementos estruturais da empresa.

Ao nivel do mestrado, as unidades curriculares ministraram contetdos teéricos
mais especificos a area e, deste modo, essenciais a concretizacdo das diferentes tarefas
vivenciadas ao longo do estagio. Mais especificamente, a unidade curricular “Intervencao
Psicologica no Desenvolvimento de Recursos Humanos” ministrou conhecimentos sobre
como conceber, planear, preparar e executar sessoes de formacao, os quais foram muito
Uteis as tarefas que a signataria realizou neste dominio. Pelo facto de ter sido a Unica
colaboradora da organizacdo dedicada & area da Formacdo, estes conhecimentos
revelaram-se ainda mais importantes porque, ao ndo partilhar dos ensinamentos de um
especialista da area, acabaram por sustentar toda a autoaprendizagem que teve de
desenvolver. Por outro lado, a unidade curricular “Avaliagdo Psicologica em Gestao de

Recursos Humanos” ao abordar Processos de Gestdo de Recursos Humanos, mais
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especificamente, Recrutamento, Selecdo, Acolhimento e Integracdo de individuos, veio a
ser determinante no auxilio das tarefas realizadas neste dominio. Neste caso, como teve
a oportunidade de experienciar todas as etapas do processo de Recrutamento, Selecdo e
Integracdo, foi possivel juntar a pratica aos conhecimentos tedricos e, deste modo, tornar
a aprendizagem mais eficiente e consolidada. Esta ligacdo que se pode considerar
reciproca, revela que o conhecimento teérico permite que se seja mais capaz de solucionar
problemas praticos, enquanto a pratica faz compreender melhor as questdes tedricas.

Finalmente, para além da ponte que se estabelece entre a teoria e a pratica, ja
mencionada, o estagio permitiu ainda obter outros beneficios. Por exemplo, desenvolver
a rede de contactos e, desta forma, proporcionar oportunidades concretas ou contactos
interessantes para futuras oportunidades de emprego. Para além disso, estabelecem-se
relacBes interpessoais que, inicialmente formais, podem conduzir a amizades devido ao
tempo que se partilha. Neste caso, torna-se possivel compreender e separar a vida
profissional da social. Permite adquirir competéncias profissionais, pois ao trabalhar num
contexto real de trabalho permite observar os colegas e apreender as melhores praticas de
comunicacdo e comportamento e, deste modo, estar mais preparado para a procura de um
emprego. Colocar competéncias em pratica, uma vez que € uma boa oportunidade para
testar e aplicar as competéncias adquiridas e, assim, melhorar o autoconhecimento bem
como perceber onde ainda é preciso melhorar. Para além disso, perceber melhor o que se
quer fazer, pois ao experienciar as proprias funcdes e responsabilidades, assim como o
dia a dia dos outros colegas, permite avaliar se elas se enquadram nos proprios desejos.
O facto de estar exposto a uma cultura empresarial permite perceber em que tipo de
empresas se quer trabalhar no futuro. Finalmente, permite ganhar novas competéncias,
pois é o inicio de um trilho de aprendizagem e desenvolvimento continuo numa carreira
profissional.

Ao nivel pessoal, este estagio permitiu a signataria estar mais convicta do percurso
profissional que quer percorrer, com maior maturidade profissional, uma pessoa mais

segura e com maior capacidade de enfrentar grandes desafios.
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Plano de Atividades

Anexo A

Tarefas

Ponte com empresas de Trabalho Tempordrio

Admissio de Novos Colaboradores

Colocagiio de Aniincios de Emprego

Procura de Candidatos no Linkedin

Outubro

Triagem de CV's e Despiste Telefonico

Projeto Onboarding

Auilio no Suporte Documental a Agdes de Formagio

Insergio de Dados ¢ Organizagio das Pastas de Formagio

Apoio & Entrega de Cabazes de Natal

Novembro

Dezembro

Janeiro

Fevereiro

Abril

Mapeamento de Agdes de Formagdo

Ponte com Entidades Formadoras

42




Anexo B
Material de Divulgagéo (Feiras de Emprego)

Frente do flyer

V' 4 N DSTORE

Happy Home Living

hOma grande
Oportunidade para ti

43



Verso do flyer

junta-te a nés!

O NOSSO PROPOSITO

e Fazer da tua casa o lugar mais feliz do mundo

O QUE SOMOS
* Somos especializados em in In&Out style
¢ Acreditamos em best value for money

e Investimos em design, atualidade e novidade

O QUE PROCURAMOS
* Dinamismo e Proatividade
* Sentido Critico e Analitico

* Fortes capacidades de trabalhar em equipa

& Sofia Pinto - Talent Acquisition Assistant
NAT

hd sofia.pinto@homa.pt
QW 967222027

Q@ R Casas Queimadas 97, 4416-401 Grij¢
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Cartaz (1)
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Happy Home Living
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Cartaz (2)

A :DSTORE

Happy Home Living

I
hoéma grande

Oportunidade para ti!
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Anexo C
Manual de Acolhimento

Devido a extensdo do documento, serdo apresentadas apenas, a titulo de exemplo,

algumas paginas.

Manual de Acolhimento
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