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Introducéo

O presente relatério conta com a descricdo e a reflexdo referentes a experiéncia
vivida no estagio curricular do Mestrado em Psicologia Organizacional da Faculdade de
Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra no ano letivo 2021/22.
O estagio foi realizado na empresa Bluepharma Industria Farmacéutica de 20 de setembro
de 2021 a 4 de margo de 2022 no departamento de Recursos Humanos com os dois
grandes objetivos de contribuir para o desenvolvimento da empresa acolhedora e de
desenvolver competéncias praticas compatibilizadas com os conhecimentos tedricos
adquiridos nos anos de estudo e dedicagéo anteriores.

As paginas que compdem este relatorio estdo divididas em cinco pontos
principais. O primeiro ponto aborda a descri¢éo da organizagdo acolhedora contando com
a apresentacdo do grupo em que esté inserida e da histéria da mesma, caracterizacao dos
seus colaboradores, exposicdo breve do seu organograma e missao, visdo e valores da
mesma. O segundo aspeto desenvolvido é referente ao setor no qual o estagio decorreu,
as diferentes areas, pessoas e funcdes incluidas no departamento e também uma breve
discussdo e fundamentacao tedrica relativamente a importancia do sector de Gestdo de
Pessoas/Recursos Humanos em uma organizacao. Ja o terceiro topico envolve a descri¢ao
das areas incluidas e atividades desenvolvidas durante a experiéncia do estagio curricular
e também a reflexdo critica sobre as mesmas. O quarto ponto contém a reflexdo global da
experiéncia a incluir aspetos como: a perce¢do dos colaboradores perante o sector, a
divisdo de areas dentro do departamento e suas respetivas influéncias no sucesso da
empresa, a area de Formacdo incluida em um diferente departamento, o processo de
onboarding e potenciais melhorias, o papel fundamental da Psicologia nas organizacdes,
as competéncias e conhecimentos desenvolvidos durante o periodo, os pontos fortes e
fracos do estagio de forma geral, as estratégias adotadas para superacdo dos obstaculos
sentidos e principais contributos que o estagio realizado proporcionou a organizacgao. E,
por Gltimo, a quinta tematica envolve o balanco geral da vivéncia e a conclusdo da
reflexdo critica a contar com a conexdo de alguns conhecimentos adquiridos nas partes

tedrica e préatica do percurso académico.



Apresentacdo da Empresa

A organizacdo Bluepharma Industria Farmacéutica foi a primeira empresa
fundada do Grupo Bluepharma que hoje é constituido por 20 organizac¢Ges (anexo 1) com
mais de 750 colaboradores e ja conta com escritorios em Portugal, Angola, Mogambique
e Estados Unidos. O Grupo possui mais de 230 clientes em todo o mundo e 0s seus
produtos ja estdo presentes em mais de 140 territdrios.

A histéria da Bluepharma Industria iniciou-se em 2001 com a coragem de jovens
recém-licenciados em Ciéncias Farmacéuticas com senso de responsabilidade social. Na
tentativa de evitar o desligamento de mais uma indUstria em Coimbra, a tomar a deciséo
de comprar as instalages da antiga Bayer, Dr. Paulo Barradas, Dr. Miguel Silvestre e o
Professor Sérgio Simdes juntaram-se com a Dra. Isolina Mesquita, quem ja trabalhava
naquelas instalacdes, para comegar esse grande projeto. Sendo ainda hoje a administragédo
constituida pelos mesmos jovens fundadores, a Bluepharma em 2021 completa o seu
vigésimo aniversario, tendo durante esses anos atingido conquistas excecionais em varios
niveis.

No seu primeiro ano, a organizacdo contava com 58 pessoas colaborando em sua
instalacdo inicial em Coimbra, Portugal. Em 2002, foi constituida a Bluepharma
Genéricos, empresa do Grupo que comercializa os produtos da Bluepharma Industria. No
ano seguinte foi inaugurado o primeiro laboratorio de Investigacdo e Desenvolvimento
da primeira organizacéao do grupo. Ja 2008 foi marcado pelo desenvolvimento do primeiro
medicamento in-house. No ano posterior, a Bluepharma Inddstria conquistou a
Certificacdo FDA, peca fundamental para a exportacdo de medicamentos para os Estados
Unidos. Em 2012 foi fundada a empresa BlueClinical cuja funcéo é oferecer um servico
completo de CRO (Contract Research Organization). No mesmo ano a Bluepharma
Industria sofreu uma expansdo e entdo inaugurou a Plataforma Logistica de Taveiro. Em
2017 foi aprovado o plano para até 2024 haver novas expansdes da industria na Zona
Industrial de Eiras e na de Cernache.

E claro o réapido avanco e sucesso através também de uma breve analise dos
nameros da empresa sede e do grupo. Em sua histéria mais de 32 milhdes de caixas de

medicamentos foram embaladas e mais de 14 milhdées de unidades de comprimidos e



capsulas vendidos sendo utilizadas mais de 60 substancias ativas na fabricagdo dos
mesmos.

Além de marcos importantes e nUmeros impressionantes, é pertinente caracterizar
0s 750 colaboradores do Grupo Bluepharma, sendo mais de 600 somente da empresa
Bluepharma Industria, onde foi realizado o estdgio. A caracterizacdo da maioria das
pessoas que colaboram com a organizacao sdo: mulheres (64%), com idade média de 33
anos e possui grau de habilitacdo entre Licenciatura, Mestrado ou Doutoramento (62%).

A estrutura formal da organizacdo (anexo 2) tem no line quatro grandes
departamentos: Direcdo Industrial, Direcdo de Qualidade, Compliance e Regulamentar,
Direcdo de Desenvolvimento de Negdcio e Direcdo de Parcerias Estratégicas e
Desenvolvimento de Produto. Além disso, h4, como servicos de apoio e planeamento e
controlo, departamentos como: Tecnologias de Informacdo, Inovacdo Organizacional,
Financeira (onde se encontra o setor de Recursos Humanos), Sustentabilidade
Organizacional, Suporte a Administracdo, Assessoria Juridica, Marketing e Comunicacao
e Qualified Person.

Para manter essa evolucdo, a organizacdo tem como mIissdo pesquisar e
desenvolver medicamentos de alto valor agregado com o compromisso com a qualidade
e inovacdo desde seus processos de fabricacdo dos produtos até a sua comercializacao.
De acordo com o site da empresa, a exceléncia é a chave da atividade da Bluepharma.
Também, a empresa conta com a sua visdo estruturada em trés I’s: (1) Investir em pessoas,
instalacGes e equipamentos para estar sempre capaz de responder as demandas instaveis
do mercado, (2) Inovar nos meios de produzir, nos produtos, nas formas de reagir aos
mercados e nas praticas de gestao e (3) Internacionalizar para estar presente em todos 0s
continentes com o mesmo padrao de qualidade oferecido em Portugal. Além dos trés Is,
a visdo da Bluepharma € apoiada em outros dois eixos: Parcerias (nacionais e
internacionais) para partilhar a teoria e a pratica e por ultimo a Qualidade para garantir
continuar sendo uma referéncia no setor farmacéutico. Desta forma, os principais valores
da organizacdo sdo o profissionalismo, a competéncia, a honestidade, a integridade, a

transparéncia e 0 compromisso.



Apresentagdo do Departamento Recursos Humanos

Antes de apresentar o setor onde foi realizado o estagio, € oportuno refletir a
importancia de um departamento de Recursos Humanos em uma grande empresa, COmo
a Bluepharma. Em uma industria farmacéutica, um fator bastante importante para o
sucesso é o conhecimento das pessoas, para além de fatores como dinheiro e tempo, pois
é uma area de negdcio muito sensivel por ser uma peca essencial na area da saude das
sociedades (Otoo et al, 2019). Assim, a implementagdo de processos de
Desenvolvimento de Recursos Humanos pode ser um 6timo caminho para conquistar por
meio das pessoas vantagem competitiva no mercado através da melhoria das capacidades
dos colaboradores e consequentemente, do seu desempenho. (Otoo et al., 2019).

De acordo com Sharma (2017), através da gestdo dos Recursos Humanos (GRH)
assume-se, teoricamente, que as pessoas de uma empresa podem gerar valor
independentemente de outros fatores e representar uma grande vantagem competitiva.
Desta forma, varios estudos j& comprovaram que investir nas praticas de Recursos
Humanos (formacao, recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho e compensacao,
por exemplo) é uma Otima maneira de investir no desempenho da empresa (Abbasi &
Sohail, 2013).

Assim, para considerar as pessoas um ponto estratégico nos negocios € necessario
ter em mente que, segundo Aldrich e Pullman (2019), pessoas sdo imprevisiveis e seus
comportamentos sdo influenciados por varios fatores como por exemplo as emocdes, 0s
pensamentos e as relacbes. Entdo, para melhor compreender esses fatores é fundamental
a Psicologia cuja definicdo pode ser o estudo cientifico de como as pessoas pensam,
sentem e se comportam (Troth & Guest, 2020). Logo, a Psicologia Organizacional é
essencial para um departamento de Recursos Humanos por ter como objetivos a
compreensdo e otimizacgdo da eficacia, salude e bem-estar das pessoas e das organizacoes
simultaneamente (Troth & Guest, 2020).

Apo6s uma breve contextualizacdo tedrica, vale novamente mencionar que o
estagio decorreu no setor dos Recursos Humanos, incluido no Departamento Financeiro
da empresa, com sete pessoas divididas em trés grandes areas (divisdo ndo oficial e
estruturada com objetivo de melhor compreensdo do presente relatério): Gestdo e

administracdo de processos, Recrutamento & Selecdo e Talent Management. No ambito



de Gestdo e administracdo de processos havia trés pessoas responsaveis (cujas serao
mencionadas com nomes ficticios). O Mario Melo é o colaborador mais antigo da
empresa dentro do setor. Ele € o responsavel pelo processamento salarial em sistema SAP,
pelo processo de desligamento de colaboradores e pelo reporte de dados para com
autoridades, como por exemplo, Seguranca Social. A Claudia Frazdo tem a funcdo de
apoio ao Mario relativamente ao processamento salarial, contudo ela também é
responsavel pela gestdo de tempos de todos os colaboradores. Nessa area, a Patricia
Ambrosio também contribui para 0s Recursos Humanos da Bluepharma, sendo
encarregue de toda a gestao contratual, pelo processo de admissao de novos colaboradores
e pela comunicacdo e atualizacdo de dados para com as empresas seguradoras. Ela
também € suporte para as atividades de processamento salarial e gestdo de tempos,
quando necessario.

A éarea de Recrutamento & Selecdo € constituida por Diogo Albuquerque,
responsavel por todos os processos referente a esse ambito, tendo a funcdo de Talent
Acquisition. Diogo ingressou na organizacao através de um estagio profissional e hoje
conduz todos os processos, desde levantamento de necessidades, publicacdo de anuncios,
triagem curricular, triagem telefonica, entrevista comportamental, entrevista técnica e
entrevista final. Além disso, também é encarregue do inicio do processo de admissao dos
novos colaboradores.

Ja 0 @mbito de Talent Management é composto por Carolina Aguiar, sendo ela a
orientadora do estagio na instituicdo acolhedora e também tutora na empresa. Carolina
tem Psicologia como sua formacdo inicial e assim assume fungdes nos processos de
onboarding, employer branding e talent management. Ela é a responsavel pelas sessoes
de acolhimento de todos os novos colaboradores, por entrevistas de acolhimento, feita 3
meses depois da entrada, e por entrevistas de saida. Além disso, Carolina tem também
como responsabilidade a parte de Beneficios e Eventos dos Recursos Humanos. Ela esta
presente em eventos com objetivos de employer branding como, por exemplo, Feiras de
Emprego. Além disso, também é encarregue pelo processo de Avaliacdo de Desempenho
da Bluepharma. Relativamente a essa area, € oportuno ressaltar que a area de
Desenvolvimento e Formacdo ja ndo faz parte dessa area do setor e atualmente é

responsabilidade de outro setor da organizacdo: Sustentabilidade Organizacional.



Com a funcdo de gerir todas as areas e suas respetivas pessoas, Miriam Veloso é
a responsavel por gerir as demandas do setor, detetar as prioridades e seus respetivos
prazos e direcionar os elementos como melhor contribuir com cada &rea dos Recursos
Humanos.

Por Gltimo, Ana Beatriz Leite, autora do presente relatorio, fez parte da equipa
sendo estagiaria curricular. Ana Beatriz foi integrada no grupo com a funcdo nomeada
por HR Support, englobando atividades de apoio a todas as areas do departamento, desde

processamento salarial a talent management, que serdo discutidas no préximo tépico.

Atividade Desenvolvidas

Durante o estagio, as atividades foram desenvolvidas nas trés areas do
departamento: Gestdo e administracdo de processos, Recrutamento & Selecdo e Talent
Management.

o Gestao e administracdo de processos

Primeiramente, no ambito da Gestdo e administracdo de processos, a atividade
principal e a que demandou mais tempo no estagio foi a criacdo de um dossié digital
referente aos estagios profissionais do Instituto do Emprego e Formacdo Profissional
(IEFP) a partir do ano 2016. Essa tarefa iniciou-se pela criacdo de pastas no SharePoint
do departamento para cada estagio IEFP realizado na Bluepharma nos anos de 2016 a
2021.

Como os documentos necessarios precisavam ser analisados e reorganizados nas
pastas de cada estagiario, foi preciso localizar e arquivar os seguintes documentos: o
curriculo do orientador de estagio na instituicdo acolhedora, o curriculo do estagiario, o
certificado de habilitacbes do estagiario, a apdlice do seguro do estagio, a candidatura do
estagio, a auto declaracao referente a situacao do estagiario, a declaracdo neet assinada,
o documento referente a admissdo da Seguranca Social, 0 termo de aceitacdo assinado
pelo estagiario, o contrato de estagio assinado, os recibos da bolsa de estagio de cada més,
0s comprovativos de transferéncias mensais, 0s mapas de assiduidade mensais, 0s mapas

mensais da Seguranca Social, o relatério de acompanhamento feito pelo orientador, a



ficha de avaliacdo do estagio, a declaracéo de quitacdo de valor ap6s o final do estéagio e
o certificado do estagio.

Como foi necessario buscar os documentos mencionados por ndo estarem todos
no mesmo local, € necessario explicitar o significado de alguns destes e a respetiva
localizacdo prévia. Alguns dos documentos j& estavam na pasta individual de cada (ex ou
atual) colaborador localizada na pasta geral dos Recursos Humanos no SharePoint da
organizacdo, sendo estes o curriculo do orientador de estagio na institui¢do acolhedora, o
curriculo do estagiério, o certificado de habilitacfes do estagiario, a apdlice do seguro do
estagio, o contrato de estagio assinado e o certificado do estégio.

Outros documentos estavam na pagina da candidatura de cada estagiario no site
do IEFP como a candidatura do estagio, a auto declaracdo referente a situagdo do
estagiario a confirmar que néo estaria empregado, a declaracdo neet assinada a expressar
que nunca teve vinculo de emprego com a instituicdo acolhedora, o termo de aceitacdo
assinado pelo estagiario a confirmar que aceita os termos do estagio impostos pelo IEFP,
0s mapas de assiduidade mensais, o relatério de acompanhamento feito pelo orientador,
a ficha de avaliacédo do estagio e a declaracao de quitacdo de valor apos o final do estagio
que o estagiario afirma que recebeu os valores combinados da empresa.

Além destes, foi necessario buscar no site da Seguranca Social para cada processo
de estagio o documento referente a admissdo do estagiario na Seguranca Social e 0s
mapas mensais da mesma entidade. Também foi preciso extrair do sistema SAP todos 0s
recibos mensais de cada estagiario e requisitar a area financeira 0s comprovativos de
transferéncias mensais. Ainda assim, houve alguns documentos que foi preciso buscar no
arquivo fisico do departamento e alguns que foi necessario pedir novamente a
colaboradores que continuam na organizagéo.

Ainda na area de Gestdo e administracdo de processos, outras atividades também
foram desenvolvidas, como o envio de emails para colaboradores especificos sobre a
chegada de novos cartdes refeicdo e o apoio na confirmacdo dos valores das declaracfes
de IRS dos colaboradores de todas as empresas do grupo.

Também foi conduzida a reorganizacdo do arquivo fisico do setor dos Recursos
Humanos referente aos documentos e pastas dos ex-colaboradores. Essa reestruturacao
foi feita a partir de uma ordem simultanea do niamero de colaborador e do ano que este

foi desligado da organizacdo, sendo todas as pastas realocadas em um novo armario e em
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novas divisorias. Para mais, também foi feita uma andlise de todos os documentos do
arquivo do setor com o objetivo de descartar documentos que legalmente ja ndo era
necessario conservar. Ainda, foi iniciado o processo de reorganizacdo das pastas dos
atuais colaboradores para padronizar a ordem dos documentos em cada pasta e para
confirmar se havia todos os papeis essenciais no processo de cada colaborador. Contudo,
essa Ultima atividade nessa area ndo foi finalizada por causa do fim do estégio.

Como é percetivel através das atividades acima descritas, departamentos de
Recursos Humanos tradicionalmente tinham (e alguns continuam a ter) uma funcgéo
bastante administrativa com as principais atividades sendo transacionais como por
exemplo o payroll (Hawthorne, 2004). Quando se usa estratégias a envolver as novas
tecnologias ou o outsourcing para fungdes operacionais, permite a setores como esse
investir mais em outros aspetos da GRH com o objetivo de conquistar vantagem
competitiva atraves de melhorias na produtividade dos colaboradores, a transformar a

funcdo do departamento em estratégia de negocio (Hawthorne, 2004).

. Recrutamento & Selegéo

Para melhor compreensdo das atividades desenvolvidas nessa area, é oportuno
abordar o desenho do processo de Recrutamento e Selecdo na Bluepharma. O processo
consiste em 7 fases (anexo 3): ldentificacdo da necessidade, Publicacdo da vaga, Triagem
curricular e Entrevista telefonica, Entrevista com o Diretor da area via Microsoft Teams,
Entrevista final presencial, Proposta ao candidato e Elabora¢ao dos KPI’s.

O processo inicia-se com a identificacdo da necessidade, quando é comunicada
via email para o responsavel dessa area a necessidade de uma pessoa para um determinado
setor. Essa necessidade pode estar ja prevista no plano anual de contrata¢fes previamente
aprovado pelo Conselho de Administracdo, ou pode ser proveniente de um pedido de um
administrador ou de um diretor de area ou pode ser por consequéncia de uma saida. Em
seguida, é solicitada e realizada uma reunido juntamente com a pessoa que realizou o
pedido com o objetivo de tracar o perfil necessario para preencher essa vaga. Essa fase é
facilitada pelo documento oficial do modelo de Gestdo de Carreiras da Bluepharma

Industria Farmacéutica, o qual contém o modelo de carreiras para colaboradores de cada
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departamento e para cada uma das seis categorias: Operacional, Janior, Assistente,
Sénior, Especialista e Diretor.

A partir de cada categoria, estd definido no documento de Gestdo de Carreiras
quais competéncias técnicas e comportamentais sdo necessarias para desempenhar bem
as tarefas e assim quais precisam ser avaliadas nos candidatos de cada processo. Para um
Operador Junior de Armazém, por exemplo, as competéncias técnicas requeridas sao:
rececdes de material, abastecimentos/devolugdes, expedicdo, tratamento de residuos, pest
control e inventario. J& as competéncias comportamentais exigidas sdo: trabalhar com
pessoas (apoiar e cooperar), cumprir instrugdes e procedimentos (organizar e executar) e
lidar com a pressdo e com as contrariedades (adaptar-se e tolerar). Assim, com a reunido
e com o documento, sdo desenvolvidas a job description e a job specification para o
anuncio da vaga em questao.

A segunda fase é a publicacdo da vaga. Essa divulgacéo € feita internamente a
partir da intranet da empresa e externamente a partir do site da Bluepharma, de sites de
emprego como por exemplo o Net empregos e de redes sociais como o LinkedIn.

Ja a terceira etapa consiste na triagem curricular e na entrevista telefonica (ET).
As candidaturas sdo recebidas através da entrega do curriculo presencialmente, ou a partir
da plataforma BackOffice ou pelo email geral dos Recursos Humanos. A triagem
curricular € conduzida a partir dos tépicos explicitos no curriculo com o objetivo de
analisar, de uma forma geral, o percurso académico e profissional do candidato para assim
detetar informacdes conectadas (possivelmente) a competéncias técnicas necessarias para
a oportunidade em questao.

Com a detecdo dessas informacdes, € realizada a entrevista telefonica (ET) a partir
de um guido semiestruturado (anexo 4) com 0s objetivos de esclarecer possiveis dividas
sobre o percurso académico e profissional, de perceber a motivacdo da candidatura, areas
de interesse e expetativas para com a oportunidade e de analisar informacdes praticas,
como por exemplo se o candidato tem disponibilidade de trabalhar por turnos. Com a
triagem e a ET feitas, é gerada a primeira short-list (de candidatos selecionados) a qual é
enviada juntamente com os curriculos e os guides das ETs para o responsavel da area em
qual a oportunidade se encaixa para que ser discutido quais candidatos dessa short-list

sdo selecionados para a fase seguinte do processo. Dependendo da quantidade de
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candidatos na primeira short-list e da urgéncia de preencher a vaga em questdo, a
identificacdo de outros candidatos continua a acontecer.

A quarta fase do processo de Recrutamento & Selecdo da Bluepharma
corresponde a entrevista com o Diretor da &rea via Microsoft Teams (método estabelecido
por causa da pandemia do Covid-19 e atualmente integra oficialmente o processo mesmo
depois da desobrigacdo do distanciamento social). A entrevista inicia-se com o0
responsavel pelos processos de Recrutamento & Sele¢do, Diogo Albuquerque, a dar as
boas-vindas ao candidato e a se apresentar e a apresentar o Diretor da area. Em seguida,
é pedido ao candidato para se apresentar e falar sobre quem €, seu percurso académico e
profissional e os motivos pelos quais se candidatou a vaga.

Essa entrevista tem um duplo objetivo de avaliar tanto as competéncias
comportamentais quanto as competéncias técnicas do candidato. A dimensao
comportamental é analisada pelo Diogo a partir de  questbes
comportamentais/situacionais como por exemplo, “Conte-nos de uma situacdo a nivel
profissional em que se sentiu pressionado ¢ sob stress?” e “Considera-se uma pessoa mais
extrovertida ou introvertida?”. Ja a dimensao técnica é abordada pelo Diretor da area a
questionar sobre as experiéncias profissionais do candidato como por exemplo “Quais
atividades vocé€ desenvolvia no seu dia a dia durante esta experiéncia?”’ e “Com quais
técnicas de laboratdrio voceé ja teve experiéncia?”. Alem das perguntas referente as duas
dimensdes, sdo feitas também questdes relacionadas aos planos do candidato para o futuro
a médio e longo prazo, a expectativa salarial e ao interesse do mesmo na vaga e na
empresa. Depois de realizadas as entrevistas a partir da primeira short-list, é feita uma
reunido com o responsavel da area para discutir quais candidatos seguem para a etapa
seguinte.

A quinta fase representa a entrevista final presencial, cujo objetivo é conhecer
presencialmente os candidatos selecionados em busca de analisar a reacdo de cada umem
contexto de entrevista “em pessoa” através de expressdes ndo verbais. Além disso,
também é finalidade dessa fase ter mais detalhes da historia pessoal e profissional do
candidato que néo foi possivel abordar em 30 minutos de entrevista via Microsoft Teams.
Depois, é feita uma nova discussao entre o Diogo e o Diretor da area sobre as entrevistas
presenciais e em seguida fica-se a espera da decisdo final do responsavel da area

relativamente qual candidato avanca.
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Com a decisdo final comunicada ao Diogo, a sexta fase consiste na proposta ao
candidato selecionado. E realizada uma chamada telefonica ao candidato para apresentar
as condi¢des propostas e para perguntar se este aceita ou ndo a proposta. Geralmente, o
candidato ja verbaliza a resposta durante a chamada, contudo se este preferir é dado
alguns dias para que a decisdo seja apresentada. Quando o candidato aceita, um email é
enviado com todas as condi¢fes do contrato e com um pedido de envio de documentos
para ser iniciado o processo administrativo.

Ja a sétima e ultima fase do processo de Recrutamento & Selecdo corresponde a
elaboragdo dos KPI’s da area relativamente a vaga que foi fechada. Os indicadores sdo o
tempo levado desde a abertura da vaga até o seu preenchimento e a quantidade de
curriculos recebidos, de ETs realizadas, de entrevistas via Microsoft Teams feitas e de
entrevistas presenciais.

Relativamente as fases do processo de Recrutamento & Selecédo, as atividades
desenvolvidas durante o estagio envolviam as etapas de triagem curricular e entrevistas
telefonicas, entrevista com o Diretor da area via Microsoft Teams e entrevistas
presenciais. As oportunidades referentes as quais foram realizadas essas atividades foram:
Técnico Analista, Operador de Fabricacdo, Operador de Embalagem, Operador de
Armazem e Técnico de Amostragem.

E relevante mencionar que antes de qualquer atividade desenvolvida nessa area
foram realizadas com o Diogo Albuquerque (responsavel pela area) visitas guiadas aos
espacos que os colaboradores das mais diferentes atividades trabalham com o objetivo de
perceber de fato as atividades e funcdes desenvolvidas e os motivos pelos quais cada
ponto da especificacdo da vaga existia. Para desta forma, as tarefas de triagem curricular
e entrevista telefénica se tornassem mais fluidas e a estagiaria mais autbnoma em menos
tempo.

Na etapa de triagem curricular, o principal direcionamento era a procura de uma
experiéncia anterior na industria que pudesse representar a possibilidade do candidato ter
algumas competéncias técnicas necessarias como por exemplo “planeamento e gestao de
produgdo” referente a operagdes de acondicionamento (no caso de uma vaga de Operador
de Embalagem) ou a operacdes de fabrico (no caso de uma vaga de Operador de Fabrico).
Entdo, eram inseridos os candidatos que, a partir da analise do curriculo, se encaixavam

com a possibilidade de ter as competéncias requeridas pela vaga em questdo. Assim, foi
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designada a tarefa de preencher o documento “HR Final Report” (anexo 5) a partir de
uma primeira selecdo de perfis que se encaixam melhor no que se procurava através da
analise dos curriculos recebidos na plataforma de BackOffice do departamento. As
informagdes necessarias a serem colocadas nesse documento sdo 0 nome completo, a
cidade de morada, o contacto telefonico, o email, a escola ou universidade de estudo e
qual o curso tirado pelo candidato.

Em seguida, no mesmo documento, na coluna de “First Decision” era necessario
colocar e atualizar em que fase do processo cada candidato estava. As opcOes de
classificagdo eram: (1) “Phone Screen” para quando a intencéo era realizar a entrevista
telefonica ou quando ja havia sido realizada; (2) “Interviewing” para quando o candidato
estd na etapa da entrevista com o Diretor da area e da entrevista final; (3) “Second Choice”
para quando o perfil & considerado como uma segunda escolha por alguma razéo; (4)
“Rejected” para quando a candidatura é rejeitada; (5) “Awaiting Manager Approval” para
aqueles perfis que era necessario aprovacdo do Diogo para seguir no processo. Além
dessa coluna, ha outras duas “Screening Resume” para ser adicionado um breve resume
da ET e “Observations” para ser colocada a justificagdo referente a classificagao.

Com o documento “HR Final Report” preenchido, foi passado para as atividades
relacionadas a entrevista telefénica. Assim que a estagiaria foi envolvida nessa atividade,
SO era realizada a observacao das ETs conduzidas pelo Diogo. Era pedido por ele para
preencher o guido da ET enquanto a ligacdo estava a acontecer para comecar a
desenvolver a competéncia de conseguir selecionar as informac6es mais importantes de
uma entrevista e escrevé-las durante a mesma. Com algumas ET’s somente a observar,
foi passada a tarefa de fazé-las com a observacéo e a supervisdao do Diogo para ensinar
na pratica quais caminhos seguir durante a conversa com o candidato.

Ainda relativamente as ET’s, quando o responsavel da area percebeu um nivel
maior de autonomia da estagiaria durante essa atividade passou a ndo acompanha-la em
todas as ligacdes telefonicas. Essa etapa do processo era sempre muito importante porque
a partir dela era possivel detetar informag6es ndo adicionadas no curriculo, como por
exemplo a disponibilidade de ter um horario rotativo semanalmente pelos trés turnos e as
suas reais motivacoes e expetativas para com a oportunidade em questdo. Além disso, era
possivel questionar o candidato sobre os seus interesses e analisar (de forma muito

simplista por causa do método) a possivel estrutura da personalidade do mesmo, como
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por exemplo, se € uma pessoa que se identifica mais em trabalhar em equipa ou
individualmente. Todos esses pontos foram essenciais para analisar e decidir se o
candidato seria possivelmente um bom colaborador para a empresa e para a fungéo.

Simultaneamente as tarefas de triagem curricular e ETs, também comecou a ser
realizada a atividade de acompanhamento de entrevistas com o Diretor da &rea, em que a
vaga pertence, via Microsoft Teams com os candidatos selecionados depois das ETs e
aprovados pelo Diretor a partir do email com a lista enviada sempre pelo Diogo. Apesar
de estar presente em varias entrevistas dessa modalidade, a Unica atividade relacionada a
ela foi a observacao e registos dos momentos e em seguida a discussdao com o Diogo sobre
as estratégias utilizadas durante cada reunido. A Ultima etapa dessa area incluida nas
atividades do estagio foi a observacéo de entrevistas presenciais com os candidatos que
foram selecionados na fase anterior. As tarefas nesta eram muito similares as da etapa de
entrevista via Microsoft Teams.

De acordo com Posthumus et al. (2016), os talentos no setor farmacéutico séo
vitais para as sociedades e consequentemente para a economia global, porque esta
industria tem um papel cada vez mais importante nos sistemas de saude pela criacao de
novos medicamentos mais eficazes e mais acessiveis. Desta forma, é possivel afirmar que
0 recrutamento pode ser considerado o melhor caminho para impulsionar o sucesso desse
tipo de organizacdo, pois esta area dos Recursos Humanos impulsiona os resultados de
outras praticas, como por exemplo o desenvolvimento e retencdo dos colaboradores
(Posthumus et al., 2016). Assim, € necessario implementar estratégias, processos e
prioridades para garantir a contratacdo dos melhores candidatos, pois esses séo

considerados a principal fonte de vantagem competitiva (Posthumus et al., 2016).

o Talent Management

Na area de Talent Management foram realizadas atividades referentes a varios
temas, como por exemplo a Avaliacdo de Desempenho (AD), eventos da organizacdo e
processos de Onboarding e Offboarding.

No inicio do estagio, o departamento de Recursos Humanos estava na etapa de
desenho de um modelo de Avaliagcdo de Desempenho para todos os setores da empresa.

Dessa forma, durante essa etapa, a estagiaria participou em entrevistas de feedback
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contractual (Unica acdo feita pela empresa que poderia se assemelhar a uma AD) sendo
observadora nesses momentos enquanto Carolina Aguiar as guiava juntamente com o
responsavel direto de cada colaborador. Essa ocasido tinha como objetivo comunicar ao
colaborador a decisdo sobre uma mudanca contratual, sendo as opgdes: a renovagao do
contrato, a ndo renovagao ou a passagem a efetividade.

A Avaliagdo de Desempenho é um método adequado de disponibilizar feedback
e orientagdo aos colaboradores da organizacdo, sendo esta uma forte influéncia no
comportamento individual e das equipas (Sharma, 2017, p. 38). Ainda, de acordo com
Otoo et al. (2019), é necessario, principalmente em uma industria farmacéutica, haver um
sistema de AD formal, operacional e escrito para garantir que o desempenho é definido
através de resultados claros e quantificaveis. Por isso, um modelo de AD foi
implementado e este tinha como estrutura duas componentes: avaliativa e informativa,
para serem respondidas pelo colaborador como autoavaliacdo e pelo seu responsavel
direto como a heteroavaliacdo. Na primeira componente, como o0 nome diz, avalia
competéncias “PEOPLE” (comportamentais) € competéncias técnicas.

“PEOPLE” (palavra inglés que significa PESSOAS) € um acrénimo adotado para
simbolizar as competéncias comportamentais a serem avaliadas: principios, eficacia,
organizacdo, paixdo, lideranca e envolvimento. Ja as técnicas compreendem trés
dimensdes: aplicacdo de competéncias técnicas, desenvolvimento e aquisicdo de
competéncias técnicas e versatilidade na utilizacdo de competéncias. Os dois tipos de
“skills” sdo avaliadas em uma escala de 1 (Nunca demonstra os comportamentos
associados a competéncia) a 5 (Demonstra comportamentos que ultrapassam o nivel
requerido, sendo uma referéncia para a equipa).

Ainda na componente avaliativa, € preciso incluir trés tipos de objetivos: de grupo
(comum a toda organizacdo), de equipa (comum a todos integrantes da mesma equipa) e
individual (adaptado ao perfil de cada colaborador). Assim, o responsavel direto precisa
avaliar os objetivos definidos para aquele periodo de cada um de sua equipa a partir de
uma escala de 1 (N&o atingiu o objetivo) a 5 (Superou o objetivo). Com todas as etapas
da componente avaliativa realizadas, é possivel gerar pelo sistema um perfil de
desempenho, sendo estes (1) insatisfatorio, (2) melhoria necessaria, (3) eficaz, (4) muito

bom e (5) excecional (anexo 6).
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J& a componente informativa é dividida em cinco possiveis pontos: analise de
desempenho, desenvolvimento, potencial e criticidade, comentérios e decisdo contratual.
A andlise é feita qualitativamente a considerar os aspetos mais significativos do
desempenho do colaborador durante o periodo de avaliagdo a apontar pontos fortes e
aspetos a melhorar (anexo 7). J& o ponto do desenvolvimento (anexo 8) refere-se a
identificagdo de necessidades de desenvolvimento do colaborador de acordo com o seu
lider para estas serem passadas para o departamento de Sustentabilidade Organizacional
como inputs do diagnostico de necessidades de formacéo.

Em relacéo ao aspeto de potencial e criticidade, é pedido a cada lider classificar o
potencial de cada elemento da sua equipa a analisar a combinagdo de Aspiracao,
Compromisso e Skills para assim definir a probabilidade atual de sucesso do colaborador
em uma funcé@o de maior responsabilidade e complexidade (anexo 9). Tendo o potencial
analisado, € possivel cruza-lo com o perfil de desempenho (anexo 6) da pessoa com o
objetivo de posiciona-lo em uma matriz de talento (anexo 10), utilizada para apoiar o lider
da gestéo e desenvolvimento da sua equipa. Nessa componente tambeém é avaliado o nivel
de criticidade de cada colaborador (anexo 11), analisando o impacto da sua possivel saida
para a empresa.

Ja no @mbito dos comentarios (anexo 12), é possivel fazer, através de um breve
texto, uma apreciacdo global do desempenho do colaborador. Por ultimo, o campo de
decisdo contratual (anexo 13) € somente aplicavel em alguns casos e tem como objetivo
disponibilizar a deciséo de renovacdo ou ndo de contrato.

As atividades desenvolvidas durante o estagio dentro dessa area foram: (1) leitura
e analise do manual de formacao relativo ao tema com o objetivo de garantir que nao
havia erros ortogréaficos e de design e que estava escrito de forma clara para os formandos,
sendo este manual sendo feito para guiar os responsaveis de equipa sobre o modelo e (2)
suporte a este processo a realizar a conducéo de ligacdes a responsaveis para apoia-los na
realizacdo das heteroavaliacdes dos membros de sua equipa.

Relativamente aos eventos da organizacdo, as tarefas realizadas no estagio
consistiam em: a geracao de ideias para a criacdo de um momento de celebracdo de Natal
exclusivo para os filhos dos colaboradores, a reorganizacao de artigos do evento anual de

teambuilding da empresa (BlueFun) adiado de 2021 para 2022, a entrega de uma oferta
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de Natal para todos os colaboradores e respetivos filhos de até 12 anos de idade e o apoio
na organizacao da acdo do Dia da Gratidao desenvolvida no dia 11 de janeiro de 2022.

J& em relacdo ao processo de onboarding da empresa, ha um fluxograma de
acolhimento e integracdo dos novos colaboradores (anexo 14). De acordo com Becker e
Bish (2021), a literatura sobre o processo de onboarding se foca nas aces organizacionais
para ajudar a adaptacdo dos novos colaboradores aos varios aspetos diferentes do seu
novo trabalho. Esse processo na instituicdo acolhedora inicia-se a partir da finalizacéo do
processo de recrutamento com a proposta aceite pelo candidato. Em seguida, é feita a
comunicagéo de entrada pelo Diogo para toda a equipa do sector a informar aspetos como
nome, tipo de contrato, valor do salério, sector, funcéo e data de entrada. Depois, Diogo
solicita via email o envio da informagdo necessaria e respetiva documentagdo para
avancar com o processo de admissdo. Essa informagdo inclui dados pessoais, fiscalis,
bancarios, curriculo, certificado de habilitagdes, fotografia, breve apresentacdo com seus
hobbies e interesses e tamanhos para equipamentos de protecéo individual (EPIs).

Seguidamente, é dado inicio a procedimentos administrativos e legais conduzidos
por Méario Melo, Claudia Frazéo e Patricia Ambrosio (responsaveis pela area de Gestao
Administrativa). Esses procedimentos envolvem a comunicacdo da entrada a Seguranca
Social, aos Fundos de Compensacédo e a Seguradora de Acidentes de Trabalho, o pedido
de cartdo refeicdo, a estruturacdo do contrato de trabalho ou formalizacédo de protocolos
no caso de estagios, o registo em sistema no portal interno do colaborador e no SAP, o
registo também do cartdo de acesso as instalacdes, o pedido de marcacdo da consulta de
aptiddo médica e a comunicacao da entrada aos setores: Sistemas de Informacao, Higiene
e Seguranca do Trabalho e Formacao.

No dia da entrada do colaborador é feita por Carolina Aguiar a comunicagédo a
comunidade Bluepharma através de uma publicacdo no portal interno e do envio de email
do “myBlueCard” que consiste em um cartdo com uma breve apresentacdo da pessoa a
incluir foto, nome, setor, cidade natal, formacdo académica, resumo das experiéncias
profissionais e interesses e hobbies. No mesmo dia, a primeira atividade do novo
colaborador consiste na sessdo de acolhimento geralmente conduzida por Carolina
Aguiar.

Na sessdo de acolhimento é feita a apresentacdo de quatro pontos principais:

“quem somos?” com a historia da empresa, a estrutura do negocio e caracteristicas dos
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colaboradores; “o que fazemos?” com as parcerias, a cadeia de produgdo de um
medicamento e os clientes; “Recursos Humanos” com a apresentagdo do setor e seus
respetivos integrantes, beneficios e eventos; “Acolhimento” com informacgdes mais
praticas sobre a formacao inicial, o programa de tutores, 0s tempos e a cantina. Ainda do
mesmo momento, € feita a assinatura de documentos, a entrega do cartdo de acesso e do
kit de acolhimento “Welcome Pack™ com mochila ou lancheira e com rato de portatil ou
garrafa personalizada. Também nesse momento, € apresentado ao colaborador o seu Tutor
na empresa, pessoa que sera responsavel por apresentéa-lo a equipa, explicar as dindmicas
da organizag&o e por ter um papel mais social na integracdo do novo colaborador.

Na sua primeira semana o colaborador tem como principal tarefa assistir a
formac&o inicial que inclui temas como boas préaticas de fabrico, sistema de gestdo
integrado relativo a ambiente, salde e seguranca no trabalho e também a investigacéo,
desenvolvimento e inovagdo, introducdo aos assuntos regulamentares, nogdes de
farmacovigilancia, melhoria continua, aprendizagem e avaliacdo de desempenho, a
aplicacdo SuccessFactors e sistemas de informacao. Além disso, 0 novo colaborador tem
também uma sessdo de boas-vindas e de apresentacdo da empresa com o CEO e uma
avaliacdo médica de aptidao para declarar que esta apto a desenvolver as atividades da
sua nova funcao.

O processo de onboarding segue com o Tutor até trés meses apos a entrada,
quando e feita a entrevista de acolhimento para a avaliacdo de integracdo e encerramento
desse processo. Esse momento é guiado por Carolina Aguiar e é dividido em duas partes:
o preenchimento pelo colaborador de um questionario de avaliacdo (anexo 15) de alguns
aspetos com uma escala de 1 (ndo concordo) a 5 (concordo totalmente) e a entrevista
sendo direcionada a partir de perguntas ja estruturadas em um guido de entrevista (anexo
16).

Nos processos de onboarding, a estagiaria foi incluida nas atividades de
organizacdo de Kits de acolhimento, restruturacdo do material de apresentacdo da sessao
de acolhimento, observacdo de sessbes de acolhimento e observacdo também de
entrevistas de acolhimento, sempre seguidas por discussdes dos principais pontos dos
momentos com a Carolina Aguiar. Também foi possivel acompanhar entrevistas de saida,

sendo esta a Unica etapa estruturada do processo de offboarding da empresa.
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De acordo com Abbasi e Sohail (2013), talent management ¢ uma abordagem
sistematica que fortifica os processos de recrutamento, sele¢do, onboarding e retencéo
através da motivacao e progressdo de carreira. Além disso, 0s mesmos autores afirmam
que a estratégia dessa abordagem deve estar inserida nos varios processos de um
departamento de Recursos Humanos para aumentar o desempenho da empresa. Também
é possivel afirmar que nos Gltimos anos a area de talent management tem ganhado espaco
nos setores de Recursos Humanos por representar uma grande vantagem competitiva para

as organizacdes de um modo geral (Posthumus et al., 2016).

. Outras atividades

Além das atividades realizadas nas trés grandes areas do departamento, foram
desenvolvidas tarefas que nédo se encaixam nestas areas de forma completa, como por
exemplo: a redistribuicdo dos cacifos das zonas limpas e sujas dos balnearios masculinos
dos setores da Fabricacdo e Embalagem. Outra tarefa exercida consistiu na presenca em
uma Feira de Emprego em uma Faculdade de Ciéncias de uma universidade nacional,
com objetivo de desempenhar acGes de employer branding para com finalista de cursos
como: Quimica, Engenharia Biomédica e outros.

Também foram desenvolvidas atividades a envolver o0 método Lean aplicado em
toda a empresa atraves da participacdo em reunides de areas com a equipa do setor para
discutir as principais demandas do dia e da semana. Ainda, também foi feita a nova
restruturacdo do quadro Kaizen da equipa com indicacdes do setor de Melhoria Continua
da organizacéo.

Segundo Byrne et al. (2021), o Lean Thinking propde a reducao ou eliminagéo de
desperdicios sem valor agregado com o objetivo de melhorar os fluxos das operacoes.
Também de acordo 0os mesmos autores, essa abordagem é apoiada em cinco principios:
(2) identificar valor, (2) mapear a equipa, (3) criar fluxo, (4) estabelecer os movimentos

e (5) procurar a perfeicéo.
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Reflexao Global

A reflexdo global do presente relatorio tem como principal objetivo contribuir
com a organizacdo acolhedora através de uma anéalise critica de questdes importantes
observadas durante o estagio, as quais podem futuramente ser foco de atencdo e
investimento da instituicdo. Essas questdes sdo: (1) a percecao dos colaboradores perante
0 sector de Recursos Humanos, (2) a divisdo de areas dentro do departamento e suas
respetivas influéncias no sucesso da empresa, (3) a area de Formacdo incluida em um
sector diferente e (4) o processo de onboarding e potenciais melhorias e (5) o papel
fundamental da Psicologia nas organizacdes.

Além destas, serdo também foco nessa reflexdo global pontos como as
competéncias e conhecimentos desenvolvidos durante o periodo pela estagiéria, 0s pontos
fortes e fracos do estdgio de forma geral, as estratégias adotadas para superacdo dos
obstaculos sentidos e principais contributos que o estagio realizado proporcionou a

organizagcéo.

o A percecdo dos colaboradores perante o sector de Recursos

Humanos

Assim, o primeira tema a ser abordado € referente a percecao dos colaboradores
perante o sector de Recursos Humanos. Varias abordagens da Gestdo dos Recursos
Humanos concordam que a eficacia das praticas da area sofre muita influéncia da
percecdo dos funcionarios em frente a essas praticas, porque as atitudes e
comportamentos deles sdo estabelecidos a partir das suas percecdes e assim estas podem
influenciar o desempenho a nivel organizacional (Wang et al., 2020). Maheshwari e
Vohra (2015) explicam que ja é conhecida na literatura que os comportamentos das
pessoas sdo influenciados por suas percec@es das situacoes e nao pela realidade em si.

Esse topico € essencial para reflexdo, porque, a partir da analise da estagiaria, as
mensagens que sdo passadas aos colaboradores a partir das praticas e prioridades do setor
de Recursos Humanos da instituicdo acolhedora poderiam ser refletidas estrategicamente
para serem as mais assertivas para promover uma melhor performance organizacional.

As principais evidéncias a serem citadas para comprovar isso sdo 0s discursos de

22



colaboradores durante entrevistas de acolhimento e de saida observadas durante o estégio.
De fato ndo foi possivel documentar quantitativamente e qualitativamente o contetdo
dessas entrevistas, contudo é possivel afirmar por exemplo que a maioria das pessoas
quando questionadas sobre “De que forma se sentiu apoiado pelos Recursos Humanos?”’
responderam ndo ter necessitado dos servigos do setor por néo ter tido nenhum problema
a nivel dos recebimentos dos salérios. Essas foram escolhidas como principais evidéncias,
porque, de acordo com Wang et al. (2020), a literatura da area afirma que as experiéncias
subjetivas dos colaboradores perante as atividades dos Recursos Humanos sdo condutoras
dos resultados nas empresas.

Ainda segundo Wang et al. (2020), as préaticas de Recursos Humanos funcionam
como um mecanismo de comunicacgdo entre a organizacao e seus colaboradores, assim as
mensagens entregues por essas praticas sdo traduzidas para como os funcionarios
percecionam as mesmas. Desta forma, é extremamente necessario refletir
estrategicamente sobre quais praticas e prioridades implementar e também quais
mensagens se quer transmitir através destas.

Portanto, para analisar esse tema também € preciso ponderar as formas possiveis
das atividades do departamento serem enquadradas e recebidas e também os potenciais
motivos de diferentes opinides sobre as motivagdes da organizacdo para implementar tais
acOes (Wang et al., 2020). Além do mais, é importante notar também que geralmente as
percecdes, perante as praticas de Recursos Humanos, dos gestores de uma empresa sdo
diferentes das formas que os funcionarios veem as mesmas, de acordo com 0S meus
investigadores (Wang et al., 2020).

Também, a titulo de exemplo, € oportuno refletir sobre quando sdo implementadas
boas praticas pelos Recursos Humanos, é entregue para os colaboradores a mensagem de
que a gestdo da empresa € realmente solidaria e comprometida com 0s mesmos. Essa
mensagem € traduzida em uma boa percecdo pelos funcionarios e assim podem ser
induzidas reacdes positivas e consequentemente comportamentos positivos no local de
trabalho (Wang et al., 2020). Além disso, é importante ter em atencdo para a distincdo
entre as praticas de GRH que séo pretendidas e as que sdo realmente efetivas (Li et al.,
2019).

Dito isso, seria interessante considerar quais praticas e areas do departamento de

Recursos Humanos tem maiores potenciais de ser percebidas de forma positiva e induzir
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reacOes boas dos colaboradores e assim, de acordo com Wang et al. (2020), afetar em
mudancas a niveis de comprometimento organizacional, intencGes de demissdes,
satisfacdo no trabalho, desempenho, comportamento de cidadania organizacional,
compartilhamento de conhecimento e exaustdo emocional. Assim, muitos estudos sobre
a percecdes dos colaboradores perante o setor de Recursos Humanos aconselham realizar
recolha de informacGes periodicamente sobre essas visdes (Wang et al., 2020), por causa
da importancia das opinifes dos funcionarios relativamente as praticas implementadas

pelo departamento (Li et al., 2019).

o A divisdo de areas dentro do departamento de Recursos Humanos

A partir da reflexdo do ponto anterior foi possivel notar que a percecdo dos
funcionarios tem muito impacto na eficacia das praticas dos Recursos Humanos, por
isso também é significativo considerar qual a divisdo das areas do setor e
consequentemente quais 0s pontos prioritarios e valorizados pela gestdo obtém uma
melhor percecédo pelos colaboradores e também melhor desempenho organizacional.

Segundo Sharma (2017), as fun¢fes mais importantes dos Recursos Humanos
sdo aquelas que inclui a construcdo do capital humano como uma reserva de
competéncias intelectuais que podem ter forte influéncia no desempenho da empresa.
No mesmo raciocinio, pode-se afirmar que o investimento em funcGes de Talent
Management, Formacédo e Recrutamento & Selecdo, por exemplo, deveria ser maior
em relacdo ao investimento feito em outras areas do setor, como por exemplo, a
Gestdo Administrativa. Assim, é oportuno refletir sobre possiveis mudancas no
departamento de Recursos Humanos na institui¢cdo acolhedora para maximizar seu o
desempenho no &mbito da divisao das areas do setor.

Deste modo, é valido afirmar que a mudanca de funcdo do departamento de
Recursos Humanos de um apoio administrativo para um “business partner”
estratégico ja estd acontecendo a alguns anos (Payne, 2010). Para esta mudanca ser
mais fluida, € necessario transformar as prioridades do setor para focarem-se em uma
analise de como as praticas podem ser percebidas como estratégia de negdcio.
Principalmente porque atualmente a Gestdo dos Recursos Humanos ja é vista como

um método moderno de reestruturar as relagdes de emprego, de forma a substituir
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outras escolas mais tradicionais, como a de Relag¢Ges Industriais, a qual utilizava o
setor de RH de forma pouco estratégico e muito administrativa (Boya & Rao, 2019).

Por consequéncia, pode-se refletir sobre, por exemplo, a quantidade de
pessoas dedicadas a cada &rea do departamento, quais 0s principais objetivos
determinados todo inicio de ano para equipa e consequentemente o investimento e

valorizacdo colocado em cada uma das &reas.

. A érea de Formagdo incluida em um setor diferente

Como discutido no ponto anterior, a divisdo das areas de um setor de Recursos
Humanos deve ser feita estrategicamente para provocar de forma assertiva o
desempenho organizacional. Entdo, uma das areas que geralmente é responsabilidade
do setor e que deveria ser uma das prioridades do departamento pelo que ela influencia
é a area da Formacdo. De acordo com Sharma (2017), a Formacéo e conectada a
aprendizagem de competéncias e metodos relacionados com a execucdo das tarefas
no trabalho com a méaxima eficiéncia e com o minimo de desperdicios, sendo este um
dos processos mais conhecidos que promove o desempenho dos individuos e
consequentemente da organizagéo.

Dito isso, é oportuno refletir sobre a inclusdo de uma area tdo importante no
desenvolvimento dos talentos de uma empresa em um departamento diferente do setor
de Recursos Humanos. No caso da instituicdo acolhedora, a area de Formagéo esta
envolvida no setor de Sustentabilidade Organizacional juntamente com a area de
Higiene e Seguranca no Trabalho. E percetivel que essa estrutura possa ser uma forma
que a gestdo da organizacdo encontrou de priorizar a0 maximo o desenvolvimento
dos colaboradores através das formacdes disponibilizadas. Contudo, uma das
questdes que pode ser levantada é relativamente se as pessoas especializadas em GRH
ndo seriam os colaboradores mais adequados para ocupar essa posi¢do de gerir as
formacdes da organizacao, ja que € um dominio tdo conectado com as pessoas e com
outros processos do departamento de Recursos Humanos, como por exemplo, a
Avaliacdo de Desempenho.

Segundo Otoo et al. (2019), a gestdo de uma industria farmacéutica deve

garantir que os colaboradores tenham acesso a programas de formagdo a partir das
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necessidades levantadas a partir de um processo de Avaliacdo de Desempenho bem
estruturado. Além de que, ainda de acordo com 0s mesmos autores, as pessoas
responsaveis pelas acBes de Formacdo precisam garantir que estas sdo valiosas,
realistas e adequadas a estratégia de negdcio da empresa, ou seja, precisam estar
alinhadas estrategicamente com outras acdes de gestéo das pessoas.

o O processo de onboarding e potenciais melhorias

Assim como as a¢des de Formacdo tem espago para melhoria na empresa
acolhedora, no processo de onboarding também ha alguns aspetos que cabem
potenciais melhorias. Varios autores afirmam que esse processo coloca 0s novos
colaboradores em contacto direto com as praticas, politicas e valores da equipa e da
organizagdo em que estdo sendo inseridos com o objetivo de apoiar essa mudanca na
vida deles e de proporcionar experiéncias iniciais positivas (Jeske & Olson, 2021).

Dessa forma, é sempre util reavaliar a estrutura de um processo que € tao
marcante na vida de uma pessoa e tdo valioso a nivel organizacional, ja que, como
citado em Jeske e Olson, 2021, p.64, os resultados da investigacdo de Shufutinsky e
Cox (2019) constataram que individuos insatisfeitos com o processo de onboarding
saem da empresa dentro de no maximo um ano de contratacdo. Entdo, apesar da
organizacdo acolhedora ja contar com acdes de onboarding bastante estruturadas,
potenciais melhorias podem ser bem-vindas para otimizar ainda mais 0 processo.

Primeiramente, pode-se ressaltar o cuidado com os momentos das ac¢Ges do
processo de acolhimento e integracdo e pode-se as separar em 0ito espacos de tempo:
durante o recrutamento e contratacdo, apds a contratacdo (mas antes do inicio),
primeiro dia, primeira semana, primeiro més, segundo ao terceiro més, quarto ao sexto
més e entre sexto e décimo segundo més (Klein & Heuser, 2008 como citado em
Becker & Bish, 2021, p. 8). Assim, como ja acontece um acompanhamento até o
terceiro més na empresa, poderia ser proposto uma continuacao dessa supervisao para
mais fases da adaptacdo do novo colaborador.

Para mais, é possivel refletir em melhores estratégias de conduzir esse
processo, como por exemplo, de acordo com Jeske e Olson (2021), interliga-lo com a

area de Recrutamento & Selecdo, criar comprometimento a partir dele e considerar o
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bem-estar e conexdo social daqueles que estdo a entrar na empresa. Os mesmos
autores explicam que as experiéncias dos colaboradores que passam pelo processo de
acolhimento e integracdo precisam ser revisadas e reavaliadas regularmente para
otimizad-lo as suas expectativas sobre as novas contratacdes, suas equipas e a
organizagdo como um todo mudam. Dessa forma, pode-se refletir e investigar formas
eficientes para ter acesso a como esse processo foi experienciado pelos novos
funcionarios e construir um plano de acdo para tornar essas informacdes recolhidas
Uteis para o bem-estar dos colaboradores e para 0 desempenho organizacional.
Segundo Jeske e Olson (2021), pedir feedback aos novos contratados com o objetivo
de melhorar o processo de onboarding pode gerar ideias importantes para integrar
pessoas com necessidade distintas, com diferentes culturas e etnias e inumeras futuras
responsabilidades.

Desta maneira, também é preciso compreender que o processo de onboarding
pode ser a combinacdo de varias atividades a conectd-lo com formacGes,

desenvolvimento e mentorias (Jeske & Olson, 2021).

o O papel fundamental da Psicologia nas organizacdes

Para além dos pontos refletidos anteriormente, é possivel considerar que o
papel fundamental da Psicologia na organizagdes seja 0 mais importante aspeto
refletido durante o percurso do estagio realizado. Conforme Rothmann e Cooper
(2015), a principal responsabilidade de um psicologo organizacional é aplicar
principios da Psicologia aos fendmenos do local de trabalho. Dessa forma, a ciéncia
da Gestdo precisa se conectar com as investigacfes da Psicologia para promover o
desenvolvimento da teoria da Gestdo dos Recursos Humanos, porque a Psicologia
oferece formas de gerir pessoas com base nas Ciéncias Psicoldgicas que apoia na
escolha, formacdo e retencdo de talentos na empresa (Lu, 2011).

Durante o estdgio, havia duas pessoas da equipa do setor de Recursos
Humanos que sdo psicdlogas, Carolina Aguiar (responsavel pela area de Talent
Management) e Patricia Ambrosio (uma das integrantes da area de Gestdo e
administracio de processos). E percetivel que as responsabilidades de Carolina

podem estar ajustadas porque a area de Talent Management pode ser considerada uma
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das areas dos Recursos Humanos que necessitam mais da Psicologia pois € o ambito
com mais contacto direto com os colaboradores e é referente a gestdo e
desenvolvimento das pessoas. Ja em relacdo as tarefas atribuidas a Patricia Ambrésio,
pode ser interessante a reflexdo de estas possam ndo estar muito adequadas as
experiéncias e competéncias da colaboradora ja que ela poderia também ser uma peca
estratégica na equipa para conseguir unir aspetos da Gestdo com a Psicologia com
objetivo de melhorar as préticas de Gestdo de Recursos Humanos na organizag&o.

De acordo com Troth e Guest (2020), a Gestdo de Recursos Humanos é
baseada em varias perspetivas disciplinares, como a Gestdo, Sociologia, Economia e
Psicologia, cujo foco pode ser associado a micro perspetivas com a experiéncia das
pessoas relacionada a GRH e com a avaliagdo dos talentos. Ainda segundo 0s mesmos
autores, a GRH contemporénea tem trés influéncias principais: (1) a teoria
tradicionalista sobre as relagcdes laborais e gestdo de pessoal, (2) o dominio da
estratégia de negdcios que considera as pessoas um fator crucial para o sucesso da
empresa e (3) a Psicologia Organizacional e do Trabalho que foca na experiéncia dos
colaboradores perante as praticas do setor, como por exemplo a satisfacdo no trabalho,
comprometimento, estresse e rotatividade. Sendo assim, é possivel concluir que a
Psicologia precisa sempre ser incluida quando as acdes do departamento s&o
definidas, pois esta conta com a visdo mais voltada as pessoas, quem realmente faz a
organizacdo ter ou ndao sucesso.

A ciéncia da Psicologia contribui em pelo menos de quatro formas diferentes:
(1) o desenvolvimento de praticas eficazes de GRH (recrutamento e selecéo,
formacdo, avaliacbes, por exemplo), (2) o aprimoramento da compreensdo dos
resultados, como por exemplo o absenteismo e a satisfacdo no trabalho, (3) a
aplicacdo das Ciéncias Psicoldgicas (como por exemplo, as teorias da motivacdo e
teorias de identidade social) a GRH que influencia a investigacao e a pratica da mesma
e (4) o conjunto mais amplo de valores da Psicologia que coloca o individuo como
foco principal e se preocupa em abranger formas de gerir as pessoas mas também
como essas praticas de gestdo impactam nos colaboradores (Troth & Guest, 2020).

Portanto, € notorio que a Psicologia tem um papel fundamental nas
organizagdes e que pode ser usada em diferentes maneiras para estruturar estratégias

para atingir um 6timo desempenho organizacional. Assim, investir mais na presenca
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e acdo de psicdlogos no desenvolvimento de préaticas do departamento de Recursos
Humanos da instituicdo acolhedora seria um bom caminho para otimizar mais ainda

0s resultados da empresa.

o Competéncias e Conhecimentos desenvolvidos

A partir das atividades realizadas durante o estagio, foi possivel desenvolver
varias competéncias e conhecimentos muito importantes para o crescimento pessoal,
académico e profissional da estagiaria. Por motivos didaticos, essas competéncias e
esses conhecimentos serdo divididos nas trés grandes areas de atuacdo no
departamento de Recursos Humanos da empresa.

Primeiramente, no ambito da Gestdo e administracdo de processos, pode-se
considerar que um dos conhecimentos desenvolvidos foi relativamente a informagoes
sobre aspetos trabalhistas e administrativos das organiza¢des em Portugal, como por
exemplo, os tipos de contrato possiveis (a termo certo, sem termo e estagio
profissional, por exemplo). Além disso, nessa mesma area a competéncia da
organizacdo foi bastante melhorada a partir das atividades de organizacdo de
documentos e definicdo de estratégias para tal. Ainda em relagédo as atividades com
objetivo de organizar diferentes documentos do departamento, a competéncia da
empatia também foi mais bem desenvolvida porque através dessa tarefa foi possivel
perceber que a decisdo da estratégia para organizar precisava ser definida por quem
utilizaria dessa estruturacao e ndo por quem estava a organizar.

Jarelativamente a area de Recrutamento & Selecao, é possivel afirmar que foi
desenvolvido o conhecimento de quais estratégias podem ser adotadas para conduzir
uma entrevista de forma online e de forma presencial. O conhecimento de que ha
varios aspetos organizacionais que influenciam os processos dessa area e inclusive
pontos ndo muito abordados na teoria como um influenciador desses processos, como
por exemplo, o poder nas organizacdes. Ainda nesse ambito, foi viavel potencializar
as competéncias de triagem curricular e de entrevista telefonica adaptaveis a
diferentes perfis. Além de tudo, foi possivel refletir sobre as diferentes posturas a

serem adotadas como condutor de uma entrevista.

29



No dominio do Talent Management a competéncia de escrita de relatérios foi
aprimorada a partir da revisdo de documentos da formacao do processo de Avaliagdo
de Desempenho. A competéncia da criatividade também foi desenvolvida a partir da
atividade de trazer ideias para o evento de Natal para os filhos dos colaboradores. Os
conhecimentos de como sao feitos na pratica acdes de onboarding e de eventos e quais
aspetos podem influencia-los. Além de que, também foi aprimorada a competéncia
de desenvolvimento de relagbes interpessoais no trabalho e em conjunto foi
desenvolvido o conhecimento de como a cultura organizacional pode influenciar esse
ponto que muitas vezes € muito mais ligado a caracteristicas intrinsecas de cada
colaborador. Por ultimo, o conhecimento de abordagens e posturas possiveis em
entrevistas de acolhimento, de saida e de feedback tambem foi desenvolvido.

Alem de competéncias e conhecimentos desenvolvidos conectados com cada
area do departamento, houve alguns pontos melhorados que ndo estdo ligados a
nenhuma delas em especifico. A competéncia de colaboragdo em grupo foi
aprimorada por estar constantemente a trabalhar em uma equipa que atua com um
“work flow” muito dependente da colaboragdo de cada integrante. J4 a competéncia
verbal clara e objetiva também foi melhor desenvolvida através da rotina diaria de
contacto com colaboradores e das reunifes diarias com a equipa. Além disto, o
conhecimento mais aprofundado sobre o método Lean e suas especificidades foi
melhorado através do contacto com as praticas do método. Outra competéncia
aprimorada esta ligada com o desenvolvimento de novas formas mais eficazes de
defender um ponto de vista e conseguir argumentar sobre este.

Logo, é claro que a principal e mais transversal competéncia desenvolvida foi
a resiliéncia, pois houve momentos que foi necessario aprender a absorver aspetos

positivos de situacdes muito desafiadoras.
o Pontos fortes e Pontos de melhoria
Os pontos fortes de fatores externos e do contexto é necessario incluir o apoio
indispensavel das orientadores, da faculdade, Professora Doutora Leonor Pais, e da

empresa, Carolina Aguiar (nome ficticio). Este apoio foi essencial para o

desenvolvimento das competéncias e conhecimentos durante o estagio. Outro ponto
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forte foi a equipa que recebeu e integrou a estagiaria, sendo os integrantes pacientes,
compreensivos e disponiveis a ensinar. A caracterizacdo da organizacdo também pode
ser considerada um ponto forte porque a partir dessa a estagiaria aprendeu muito sobre
0 contexto de uma grande empresa em Portugal.

J& em relacdo aos pontos de melhoria de fatores externos e do contexto, pode-
se mencionar a pouca flexibilidade da gest&o para incluir no plano de atividades do
estagio tarefas de todas as areas de forma equitativa, sendo sempre o foco a area de
Gestdo e administragdo de processos. Outro ponto de melhoria pode-se considerar que
poderiam ter sido dadas mais oportunidade de participacéo ativa em atividades ligadas
a area de Talent Management, ambito mais conectado com a Psicologia
Organizacional.

Relativamente a fatores internos a estagiaria, os pontos fortes que devem ser
referidos as caracteristicas intrinsecas da estagiaria de disponibilidade, senso de
coletividade e dedicagdo. Ja em relacdo aos pontos de melhoria de fatores internos,
pode-se mencionar a capacidade de racionalizacdo da estagiaria como um aspeto da
sua inteligéncia emocional e ndo deixar a sua passionalidade atrapalhar. Um outro
aspeto a melhorar pode ser a competéncia de resiliéncia da estagiaria, apesar desta ja

ter sofrido um grande aprimoramento durante a experiéncia do estagio.

o Estratégias adotadas para superacdo de obstaculos

As estratégias adotadas para a superacdo de obstaculos durante o estagio
foram provenientes de fatores internos da estagiaria e também de fatores externos e
dos contexto. A nivel externo, uma grande estratégia adotada foi a procura do apoio
das orientadoras de estagio, principalmente da Dra. Carolina Aguiar, quem durante
todo o estagio se esforcou para incluir a estagiaria nas atividades da area de Talent
Management, nomeadamente aquelas mais relacionadas com a Psicologia
Organizacional. Ademais, outra estratégia encontrada para superar 0s obstaculos foi
a partilha das dificuldades nas reunides de acompanhamento do estagio com colegas
que estavam a passar por experiéncias semelhantes e com isso foi possivel garantir

um apoio emocional de pares quando o esfor¢o da Dra. Carolina ndo era suficiente.
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J& a nivel interno, a estagiaria em algumas situacdes adotou uma estratégia de
argumentacao perante aspetos que ndo concordava com a gestdo do departamento em
relagdo quais atividades deveriam ser prioridade de execucdo no seu estéagio, ja que
muitas vezes ficou claro que as prioridades da gestdo e da estagiaria eram bastante
diferentes. Quando esta estratégia ndo foi suficiente, a capacidade de
desenvolvimento da competéncia de resiliéncia foi escolhida como uma forma de
absorver pontos positivos de momentos menos bons para que apesar destes o balango
geral fosse sempre positivo.

. Principais contributos do estagio

Houve alguns contributos que o estagio realizado proporcionou a empresa
acolhedora. O primeiro contributo aborda a organizacdo do dossié do IEFP por
completo, j& que a restruturacdo dos documentos necessarios foi completamente
refeita para otimizar o tempo necessario para todos os integrantes da equipa acharem
as informacdes que precisam. Além do mais, este também é considerado um grande
contributo por causa da exigéncia do IEFP de ter os documentos organizados de uma
forma muito especifica, forma essa que foi totalmente conduzida pela estagiaria.

Além disso, outro contributo para a empresa foi a reorganizacao do arquivo
de documentos antigos e mais especificamente do arquivo das pastas dos
colaboradores antigos. Os espagos fisicos onde estavam esses documentos foi
completamente mudado pela estagiaria. Através dessa tarefa, foi realizado o descarte
de varios documentos que ja ndo tinham valor para a empresa de forma a ir ao
encontro da politica de menos papel na empresa e a0 mesmo tempo otimizar 0s
espacos fisicos do departamento. Também a partir dessa atividade foi possivel
garantir a toda a equipa um acesso mais claro e direto dos documentos que
precisavam, ja que antes ndo era possivel localizar certo tipo de documento no arquivo
fisico de forma rapida e objetiva.

Também foi um importante contributo do estagio para a instituicdo o apoio e
execucdo da estagiaria referente as atividades de Recrutamento & Sele¢do. Como foi
possivel notar, esse processo possui muitas etapas e cada uma delas exige muito

cuidado e assertividade. Entdo, como essa area sO conta com uma Unica pessoa para
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concretizar todas as fases de forma eficaz, o contributo foi o apoio na realizagéo das
etapas de triagem curricular e entrevista telefonica para que a pessoa responsavel pela
area pudesse se dedicar com mais foco em outras tarefas mais complexas e também
desempenhar de forma melhor o seu trabalho.

Outro contributo que pode ser considerado pela organizacdo é referente a
analise critica no presente relatorio que aborda aspetos importantes do departamento
de Recursos Humanos de forma a melhorar o desempenho de seus colaboradores que
no futuro pode ser foco de atengéo e investimento pela gestdo da organizacéo.

Tendo em consideracdo os contributos ja mencionados acima, pode-se afirmar
que um estagio em qualquer area e em qualquer empresa tem e deve ter espaco para
contribuir com o desempenho organizacional. Em qualquer situacdo de estagio, €
sempre um estudante que estd atualizado em relacdo as teorias e observa a
organizagdo com uma Visdo tedrica mais desenvolvida e que pode contribuir com

mudancas utilizando a teoria para melhorar a pratica.

Conclusao

E importante confirmar e afirmar que o balanco geral da vivéncia de estagio foi
positivo. A pratica supervisionada consolida conhecimentos e competéncias
desenvolvidas ao longo da Licenciatura e do Mestrado. O caminho de aprendizagem
através do estagio foi bastante desafiante porque de alguma forma foi uma quebra de
expectativas em comparacdo com os contetidos que sao aprendidos nas etapas anteriores
porque estes sdo conceptualizados de forma linear e ideal. Contudo, é a partir dessa
quebra de expectativa que foi possivel perceber a conexao entre a teoria e a pratica da
Psicologia Organizacional.

De acordo com Rothmann e Cooper (2015), um Psicologo Organizacional deve
compreender a teoria e ter a capacidade de assimilar novos conhecimentos de Psicologia
relacionados, com por exemplo, motivacdo do trabalho, recrutamento e selecéo,
desenvolvimento de carreira, descri¢do e avaliacdo de fungdes, salde, seguranca e bem-
estar no trabalho, formacéo e desenvolvimento, gestdo de desempenho, lideranca, entre
outros temas. Os desenvolvimentos dos conhecimentos em todos 0s pontos mencionados

acima foram possibilitados através da grade curricular do Mestrado. Entretanto, um
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Psicologo Organizacional precisa de outras competéncias para além da teoria. Ainda
segundo Rothmann e Cooper (2015), um profissional da Psicologia Organizacional deve
ter a capacidade de aplicar os conhecimentos em situacdes reais. Assim, pode-se afirmar
que a experiéncia do Mestrado de Psicologia Organizacional oferece a possibilidade de
os estudantes desenvolverem competéncias a nivel tedrico e também a nivel pratico com
a prética supervisionada.

Dessa forma, é preciso considerar que investigagfes afirmam que existe um
espaco considerdvel entre a comunicada académica e os profissionais de Psicologia
Organizacional (Wang et al., 2020). Por isso, é importante ressaltar a relevancia pratica
do conhecimento tedrico em trés niveis: instrumental (capacidade do conhecimento
resolver problemas praticos), conceitual (capacidade da pratica utilizar quadros tedricos
para resolver problemas praticos) e legitimadora (capacidade da teoria ser usada como
mecanismo de legitimacdo de uma pratica no campo) (Nicolai & Seidl, 2010, como citado
em Wang et al., 2020, p. 156).

Assim, conclui-se que a conexao entre a aprendizagem tedrica do primeiro ano de
Mestrado e a pratica supervisionada é essencial para desenvolver bons profissionais de

Psicologia Organizacional.
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Anexo 3

RECRUTAMENTO E SELECAO 2
ATUAL FLUXOGRAMA RECRUTAMENTO E SELECAO

1 2 3

Administrador/Director/ RH Publicacdoda Vaga

RH Fase de Recrutamento
Responsavel (interna/externa)

RH +

(triagem curricular, entrevistas :
Identificagdo da Director/Responsavel

. Consulta de referéncias/base de
necessidade do Recurso

telefonicas) T
dados

Pedido Publicagd3ovaga

l 12 short list
Rejeitados
7 6
RH +
RH - Administracdo +
~ s 5 .
= bluepharma o . RH + Administ Director Entrevista
gnarme Elaboracdo de KPI's Proposta Admis e
Onboarding/ Decisdo
Acolhimento
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Fim Processo Proposta candidato(s) Short List Final
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bluepharma’
Guia de Entrevista Telefénica
Candidato Educacio
Idade
E-mail Contacto
Empresa Posigio ‘ Desde
Fungdes atuais
Deveres/Fungbes

Areas de Interesse

Informatica

Linguas

Disponibilidade/Turnos

Expectativa Salarial

Observagies sobre o
contacto

Proximo Passo
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Anexo 5

HR Final Report

Contact Main Course First Decision Ref® Administragéao

Second Choice

Hired
Interviewing
Rejected
Lost

Awaiting Manager Approval

HR + Manager

Availability |y Expectation| "= o

Jury Final Interview

Anexo 6

Perfil 1

Demonstra grandes dificuldades de aprendizagem e um desempenho muito abaixo
do esperado, exigindo supervisio constante.

Perfil 2

Demonstra necessidades de desenvolvimento em vérias dreas da sua funcdio,

precisando de investir no aperfeicoamento dos seus conhecimentos e

competéncias. Carece de acompanhamento regular.

Perfil 3

Demonstra possuir os conhecimentos e as competéncias adequadas a sua funcéo,
executando as suas tarefas com supervisdo pontual, pode melhorar em alguns

aspetos da sua atividade.

Perfil 4

Demonstra possuir bons conhecimentos e competéncias, reunindo condigties para
continuar a progredir. Desempenha a funcio com gualidade e autonomia.

Perfil 5

Demonstra a atitude e conhecimento técnico certos, ultrapassando as expectativas

para a funcdo. Apoia e suporta os colegas, representando um modelo a seguir.
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Anexo 7
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Anexo 8

Joman de inbereuss [Auioavsis: b Teans

“ O - BRI EEET &0 e -

. ey BT EIEEE D &0 e

Necessidades de Desenvolvimento + Adicionar
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Anexo 9
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Anexo 10

Question
Mark

Nivel

Cuestion KeyPeople
Mark

POTENCIAL

High
Professional

"Solid
Professional

Nivell

Unsatisfactory/ Effective Very Good/
Needs Improvement Outstanding
e ——
DESEMPENHO

Revela capacidades pessoais e profissionais que indiciam a capacidade para
desempenhar funcdes de maior responsabilidade e/ou maior complexidade.
Representa possibilidade de progressdo imediata ou atua¢do pela na
fungdo atual.

Revela capacidades pessoais e profissionais que indiciam a possibilidade
para _desempenhar funcBes de maior responsabilidade e/ou maior
complexidade no curto-médio prazo. Devera ser desafiado a potenciar
desempenho.

Revela niveis de desempenho muito bons ou excecionais, possuindo um

High Flyer

East Mover

conhecimento profundo da funcdo e do negécio. Pode ser elegivel para
mobilidade horizontal no curto prazo, devendo ser explorado o seu
potencial.

Revela um desempenho consistente, detendo um bom conhecimento da
Key People funcdo. Devera consolidar a sua atuac¢do na funcao atual e ser desafiado
no sentido de desenvolver o seu potencial.

Mover

Revela niveis de desempenho muito bons ou excecionais, detendo um

conhecimento aprofundado da sua funcdo. Apresenta uma banda de
evolucdo profissional circunscrita, podendo ser elegivel para mobilidade
para fun¢des de igual complexidade em areas similares.

Revela um desempenho consistente, detendo um conhecimento sélido da
Solid Professional | funcio. Aferir necessidades de desenvolvimento efou formagdo, sendo
expectavel a manutencdo do atual enquadramento funcional.

Revela inconsisténcia entre o nivel de potencial e o desempenho
demonstrado. Recomenda-se a andlise das causas de desadequagdo ou
Question Mark eventual desmotivacdo, aferindo necessidade de reenquadramento
(funcional/organizacional) ou formacdo. O foco devera passar por
acompanhar e desenvolver meios para contornar/ eliminar as causas.
Revela niveis de potencial e desempenho que indicam uma necessidade
imediata de acompanhamento ou que apontam para reduzidas perspetivas
de adequacdo funcional ou organizacional. Analisar causas e desenhar
planos de agdo. Caso ndo evidencie melhorias (num horizonte temporal
maximo de 2 anos), na sequéncia da implementacdo dos planos de
desenvolvimento, a saida da organizacdo podera ser equacionada.

High Professional

Watch Out
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Anexo 11
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Anexo 14

Comunicagao
de Entrada do
colaborador

Proposta aceite pelo
candidato

2 Pedido de
dados ao

colaborador

4 5

n " Introducgéao no c =
Comunicagao OXRNNCAGRG, SON Comunicagdo a

Sistema de "
as instituigoes . T Comunidade
k Informagao de Informagao, HST
Legais . Bluepharma
Gestdao e Formagao

Entrada do colaborador

Semana de
/ Acolhimento

8 -
Declaracédo de
Aptidao

Questionario de Acolhimento e Integragao

-Ahmﬁginwﬂmmmmkemmmﬁr
[competéncias

_|empresa, as atitudes e os comportamentos

:| O tutor contribuiu para a minha integragao ac transmitir-me as caracteristicas da
| Jfungao

|0 tutor contribuiu para a minha integragdo ao transmitir-me os valores da ‘ | | |

o plano de integragdo permitiu-me conhecer as responsabilicades e tarefas da
minha fungdo

03 colegas do departamento/setor foram colaborativos durante o meu periodo de
[integracao

N 0 programa de integragio permitiu identificar-me com a organizagao onde eu ‘
trabalho

dafungdo

" |0 planc de integragao permitiu mais a relagdo com os
meus colegas e chefias

[A durag3o do programa de integragdo permite-me estar preparado para um melhor | | |

O plano de integragdo esta adaptado as caract |
respetiva funcio

O planc de integracao apt

" |aprendizagem | |
|0 Manual de Acclhimento permitiu-me ter uma viséo geral das normas, regras e ‘ | l |
procedi vigor na

Neste momento, enquanto colaborador Bluepharma, defino o meu nivel de ‘ | | | |
integracao como:

Sugestdes e Melhorias
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Anexo 16

Entrevista de Acolhimento e Integracdo

1. Em que medida a formacao inicial contribuiu para o desempenho da sua funcio? Que sugestdes de melhoria apresenta?

2. Qual considera ter sido a importancia do Tutor neste periodo de Acolhimento e Integragao?

3. De que forma os seus colegas € chefia direta de Setor/Departamento foram colaborativos consigo durante este periodo?

4. Quais as principais dificuldades percebidas durante o periodo de Acolhimento e Integracao?

Page2

5. Em que medida essas dificuldades condicionaram o seu dia-a-dia na empresal

4. Quais as principais dificuldades percebidas durante o periodo de Acolhimento € Integragio?

Page 2

5. Em que medida essas dificuldades condicionaram o seu dia-a-dia na empresa?

6. De que forma se sentiu apoiado pelos Recursos Humanos?

7. Quais os pontos fortes e os pontos fracos da "cultura Bluepharma™ experienciada?
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