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Introducao

O presente relatorio surge como resultado da formagado académica ao longo dos
ultimos cinco anos na area da Psicologia e, em especial, dos dois anos de Mestrado em
Psicologia Organizacional pela Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacao da
Universidade de Coimbra (FPCEUC). Essa aprendizagem proporcionou o contetido
tedrico e a preparagao fundamental naquela sera a minha atuagao e o meu papel enquanto
Psicologa Organizacional. Como tal, o mesmo constitui o desafio de passar para o papel,
0 meu percurso enquanto estagiaria no Departamento de Recursos Humanos da Paul
Stricker, S.A. (Stricker).

Este estagio teve um regime presencial, em horario integral (de segunda a sexta-
feira, das 9h00 as 18h00), comuma duragao total de oito meses, com inicio a 3 de outubro
e fim a 26 de maio. Durante este periodo estive sob orientacdo da Professora Doutora
Carla Carvalho e da Professora Doutora Teresa Rebelo, pela FPCEUC e, na Stricker, pela
atual responsavel da area de Talent Development. Este contacto diario, permitiu
acompanhar na integra todo o dia-a-dia do trabalho em Recursos Humanos,de uma forma
proxima e também ativa, uma vez que existiu sempre um papel participativo.

No decorrer do primeiro ano do mestrado, foram adquiridos conhecimentos
teoricos, e ferramentas, que estruturaram a base de todo o processo subsequente de
aprendizagem pratica. Daqui, ¢ possivel mencionar os momentos de aquisi¢ao de
conhecimentos no dia-a-dia do contexto académico, como exercicios praticos,
investigacdo e trabalhos em grupo, nas diferentes unidades curriculares. Assim, o
principal objetivo deste relatorio incide na articulagdo daquilo que foia aprendizagem em
contexto académico, com o primeiro contacto em contexto pratico, consolidando os
mesmos de forma estruturada.

Este integra trés seccdes que constituem objetivos mais especificos, como: a
caracterizagdo do sistema de acdo, que tera como foco detalhar a organizagcdo como um
todo e o departamento integrado em particular; a exposi¢cdo detalhada das atividades
desenvolvidas ao longo do tempo e a sua complementaridade com os conhecimentos
tedricos; e, por fim, uma reflexdo sobre o impacto que esta aprendizagem assumiu no
desenvolvimento das diversas competéncias técnicas € comportamentais, expectaveis na

conclusdo deste ciclo e no futuro profissional.



1. Caracterizacio do Sistema de Acao
Destina-se a apresentagdo do sistema de acdo, a Stricker, enquanto organizacao, bem
como a exposicao do seu perfil, da sua historia, valores e missdao. Adicionalmente,
também abordard a sua estrutura enquanto empresa como um todo e do departamento de

Recursos Humanos, na qual foram desenvolvidas as atividades.

1.1. Perfil da Paul Stricker

A Stricker ¢ um grupo portugués que cria, desenvolve e distribui produtos
promocionais a profissionais do mesmo setor. Atualmente estd entre os trés maiores
armazenistas generalistas europeus e lidera este setor no Brasil, o que permite deter uma
impactante oferta nas areas da logistica, impressdo e informatica.

Com sede em Murtede, distrito de Coimbra, estd atualmente presente em trés
continentes, em mais de cem paises, onde possui uma vasta cadeia de clientes com os
quais comunica em vinte seis idiomas diferentes. Este negdcio, baseia-se num modelo de
Business to Business (B2B), ou seja, que se desenvolve com outras empresas do mesmo
setor e nunca com o consumidor final, o que faz com que opere impulsionada pelo fabrico
e com uma componente principal de valor econémico (Lilien, 2016). Por esse motivo, €
uma multinacional pouco conhecida para a comunidade, onde a sua marca, de forma
propositada, passa despercebida.

Além da sua presenca ativa em todo o mundo, a Stricker integra também pontos
de producdo e armazenamento na RepublicaCheca, com aproximadamente duas centenas
de colaboradores, e no Brasil, com cerca de noventa, fruto de investimentos mais recentes.
Adicionalmente, sdo cerca de trinta a trabalhar a partir da China, e quarenta no resto da
Europa (viajam pelos diversos paises, ndo estando alocados a nenhum espaco fisico). Isto
permite alargar o volume de negdcio e adquirir uma maior carteira de clientes, seja pela
inovagao de produtos, aumento da capacidade de produgao e por se aproximar dos seus

principais agentes competitivos.

1.1.1. Evolucdo Historica
Fundada em 1944, a empresa que ¢ hoje aquilo que conhecemos, nasceu de uma
histéria de amor, superacdo e resiliéncia em tempos dificeis. Paul Stricker, um jovem

oriundo de uma familia s6lida e proprietaria de uma fabrica de malhas, deixou a sua terra



natal, na Austria, em 1938, junto com um grupo de refugiados, antecipando assim as
complicagdes politicas que levariam mais tarde a Segunda Guerra Mundial. O grupo
percorreu varios paises da Europa e tinha como destino final o Canada.

Foi na escala que fez em Lisboa que Paul Stricker conheceu Adelaide dos Santos,
por quem viria a apaixonar-se. Foipor ela que permaneceu em Portugal e com quem viria
a casarem 1941. Apesar dos inumeros obstaculos que surgiram dos tempos dificeis que
decorriam, Paul Stricker, mais uma vez, demonstrou a sua capacidade de superagio e
comecgou por vender alguns produtos, como facas, 6culos ou pilhas. Chegou ainda a
vender saias plissadas, que o proprio fabricava e, posteriormente, vendia.

Em 1944, depois de finalmente autorizado, firmou-se como empresario com o seu
negocio em Coimbra. O espirito de inovagao e a procura pela sustentabilidade fizeram
demonstrar, maisuma vez, o seu espirito inovador. Comprou um enorme stock de canetas
de tinta permanente estragadas, consertou-as ¢ voltou a vendé-las com o auxilio de
amigos. E ¢ assim, neste contexto de diversidade e confianca, que surge a Paul Stricker e
Filhos, hoje Paul Stricker, S.A.

Mais tarde surge a segunda geragdo da Stricker e ¢ em 1987 que Ricardo Stricker,
filho de Paul Stricker, assume o dominio do negécio e o eleva, impulsionando a entrada
do negocio no mercado dos produtos promocionais. Surge entdo a necessidade de
procurarinstalagdes que permitamresponder ao aumento do volume de negdcio, pelo que
em 2003, a Stricker instala a sua sede em Murtede. Apds a aquisicdo de unidades de
produgao na Republica Checa, em 2018, e Brasil, em 2020, em 2021 deu-se também a
expansao em Murtede, com aaquisi¢gdo de umnovo edificio junto a Unidade de Produgao
(com todos os Shared Services) e com o escritorio em Lisboa, onde se encontram parte
de algumas dessas equipas. Atualmente, a organizacdo ¢ dirigida pela 3* geragdo da
familia, os netos do fundador, sendo a posi¢ao atual de CEO ocupada por Paulo Stricker.

No momento atual, e com o impacto significativo que certamente este marco tera,
importa referir o processo de reestruturacao pelo qual a organizagao atravessa, desde
novembro de 2022. Além do que representa no futuro da organizagao, este teve impacto
no desenvolvimento do estadgio e na forma como o trabalho de Recursos Humanos

necessitou de ser repensado e ajustado.



1.1.2. Valores, Missdo e Visdo

Com o proposito de obter dados concretos e mais reais foram aplicados, em 2021,
questiondarios culturais, através da Great Place to Work (GPW), aos colaboradores em
Portugal. Dai, foi possivel obter resultados relevantes a definigao dos valores em que
assenta a cultura da Stricker. A adjetivacao dos mesmos ainda estd a ser definida pela
administracdo, mas as ideias principais ja se encontram alinhadas. Os resultados deste
estudo indicam que a Stricker ¢ uma empresa inovadora, ambiciosa, dindmica e jovem,
que valoriza o ambiente informal, independentemente do nivel hierarquico, que preza
pela sua missdo de evolugdo e crescimento, caracterizando-se ainda pelo seu ambiente
multicultural repleto de oportunidades de partilha (Stricker, 2023). Isto permite um
ambiente confortavel e de interajuda, que facilita uma integracdo positiva aos novos
colaboradores (Stricker, 2023).

Na sua apresentagao, a Stricker refere ainda a procura por fomentar ativamente as
condicdes para que as pessoas sintam que tém o seu espago, onde podem brilhar e ter um
sentido de comunidadee pertenga, numaempresa com um ritmo incrivelmente acelerado,
ambiciosa e onde a capacidade de organizagdo e o trabalho sob pressdo, a um ritmo
desafiante, sdo uma mais-valia. Para tal, existe uma procura constante pela valorizagao
pessoal, de prestacdo de varios beneficios e uma procura constante por medidas que
permitam proporcionar a conciliacdo da vida pessoal e profissional (Stricker, 2023).
Como tal, o trabalho sobre a cultura da empresa representa diversos desafios como

referido mais a frente neste relatorio.

1.1.3. Estrutura Organizacional

Identificar a estrutura da organizagdao permite conhecer grande parte do seu
funcionamento. Para desenhar a estrutura organizacional de uma organizacao, ¢ fulcral
analisar alguns elementos-chave da sua conce¢do (Robbins & Judge, 2018):

e Especializagdo do trabalho (grau em que as tarefas estdo subdivididas:

horizontal ou vertical);

e Departamentalizagdo (forma como as fungdes sdo agrupadas);

e (adeia de comando (distribuicdo da autoridade e responsabilidade);

e Centralizacdo ou descentralizagdo da tomada de decisao;

e Formalizagdo (estandardizagdo das fungoes).



De acordo com Mintzberg (1980), existem cinco tipos de configuracdes
organizacionais, respetivamente designadas como Estrutura Simples, Burocracia
Mecanica, Burocracia Profissional, Estrutura Divisionalisada e Adocracia. Estas sdo o
resultado da interagao das cinco partes que as compdem, sendo a estrutura definida de
acordo com a parte que detém maior poder de influéncia interna (Mintzberg, 1980). As
partes apresentadas sdo: (1) nucleo operacional, que engloba os colaboradores onde o
trabalho “bésico” ¢ efetuado; (2) vértice estratégico, onde se situa a direcao de topo; (3)
linha hierarquica, que inclui os gestores nas relacdes de linha entre o vértice e o nticleo;
(4) tecnoestrutura, especialistas responsaveis pela planificacdo e controlo do trabalho; (5)
apoio logistico, especialistas que prestam apoio a organizagdo fora do fluxo de trabalho
operacional (Mintzberg, 1980).

Como tal, é possivel indicar que a Stricker é uma organiza¢gdo com estrutura
divisionalisada, pelo que se caracteriza pelo agrupamento em unidades com base no
mercado ao nivel da linha hierarquica, sendo que cada uma se assume com um
funcionamento relativamente autonomo. A sua descentralizagao ¢ global e verticalmente
limitada, pelo que o topo estratégico controla o resultado das decisdes dos diretores de
cada um dos departamentos existentes (Mintzberg, 1980). Adicionalmente, nesta
estrutura organizacional, ¢ possivel verificar a forma como cada departamento tende a
assumir uma centraliza¢do do poder e formalizagdo do comportamento da sua respetiva
equipa (Mintzberg, 1980). Cabe a Administragdo definir a estratégia global da
organizacdo, distribuir os recursos financeiros, controlar o desempenho de cada
departamento, bem como gerir € fornecer servigos comuns a cada um dos seus diretores.

Esta estrutura apresenta diversos beneficios relacionados com a sua autonomia,
tanto ao nivel das dreas operacionais, comodos processos e resultados (Mintzberg, 1995).
O mesmo autor refere ainda, como beneficio, umalogistica centralizada e um elevado
foco nas necessidades especificas dos seus clientes. No entanto, representa também
algumas problematicas, uma vez que resulta numa elevada concentracdo de poder a um
conjunto de pessoasmuito restrito, o que conduza lutas de poder (Mintzberg, 1995). Num
caso pratico, ¢ possivel referir um funcionamento quase autonomo e distinto dos
departamentos da Stricker, o que faz com que muitos colaboradores reconhegam

diferencas entre sino dia-a-dia. Por sua vez, também o controlo apertado dos resultados



e a pouca flexibilidade que estas estruturas demonstram, pode representar aspetos
negativos e constituir desvantagens ainda mais agudizadas na situacao vivenciada.

A sede da Stricker, local onde decorreu o estagio, € constituida por duas unidades,
respetivamente designadas de Unidade de Producio e Shared Services. E, desta forma,
composta por diversos departamentos, respetivamente designados como Operations,
Facilities &  Technical Services, Transports & Logistics, Engineering,
Administrative/Finance, Product & Procurement, Sales, IT, Business Intelligence,
Marketing, Sustainability & Compliance e, por fim, Human Resources onde estive
inserida durante a realizagao do estagio.

No inicio do estagio o Departamento de Recursos Humanos era constituido por
quatro areas: Performance & Culture, Training, Onboarding & Offboarding, Talent
Acquisition & Employer Branding e Compensation & Benefits. Com o processo de
reestruturagdo, e apos varias saidas no departamento, esta organizagao sofreu alteracdes.
E fundamental manter um olhar atento sobre os colaboradores da organizagio e, perante
uma situagao sensivel como a experienciada, o trabalho do Departamento de Recursos
Humanos ¢ mais importante do que nunca. Como tal, é fulcral assegurar resposta as
necessidades dos colaboradores, que nao sao constantes, e diferem entre as diferentes
fases de introdugao, crescimento, maturidade e declinio (Singh, 2019).

Para que seja possivel continuar a compreender e acompanhar o colaborador em
todo o seu ciclo de vidana organizacdo, o organigrama, e as respetivas responsabilidades,
foram ajustadas as responsaveis por cada area. Este ¢ um ciclo natural pelo que, embora
cada colaborador se insira numa posi¢ao especifica em determinado momento, o
expectavel é que se desloquem entre elas com o tempo (Crane & Hartwell, 2019). Este
ciclo pode ser estruturado num modelo com as quatro fases (Crane & Hartwell, 2019):
(1)momento de exploragdo, onde o colaboradoravalia asua vocacdoe, em tltima anéalise,
escolhe uma carreira a longo prazo; (2) este estabelece-se com a carreira escolhida no
local de trabalho, o que influencia a autoidentidade do mesmo; (3) ocorre uma gestio de
manutencao e crescimento continuo para responder aos possiveis desafios e atualizagdes;
(4) ocorre uma desvincula¢do em que o colaborador inicia um distanciamento emocional

e fisico da carreira.



De forma a procurar manter uma resposta eficaz a esse ciclo, o Departamento
assumiu uma nova estrutura, partilhada pelo Diretor de Recursos Humanos e a vigorar a
partir do més de marco de 2023 (ver figura n°1). Assim, e ainda que as responsabilidades
se mantenham divididas por areas de atuagao, toda a vertente de Culture, fica agora com

uma responsabilidade mais transversal a todos os membros.

PEOPLE DEPARTMENT

People Director

Shared Services

Salary Processing

Benefits

Helpdesk HR
Talent Manager Contract Management

Public Financing

Talent Acquisition Talent Skilling Talent Development People Support
Recruitment Training & Knowledge Performance Reception
Employer Branding On & Offboarding Career Management Talent Support

Culture, Employee Experience & DEI (Diversity, Equity & Inclusion)

Figura 1: Organigrama do Departamento de Recursos Humanos da Paul Stricker, SA

Cada responsavel tem um perfil de competéncias técnicas € comportamentais
detalhadas associadas a sua fung¢ao, pelo que ¢é possivel afirmar que existe um elevado
nivel de especializacdo em cada uma. Isto permite, ndo s6 manter um conhecimento
completo e permanentede todo o trabalho realizado,bem comouma atuagao total no ciclo
de vida do colaborador na organizacgao.

Adicionalmente, importa referir que os Departamentos de Recursos Humanos
presentes na Republica Checa e Brasil, ainda que funcionem de forma relativamente
autonoma, reportam a Sede. Uma vez que a aquisi¢do destas unidades ¢ algo
relativamente recente, os modelos de trabalho sdo ainda relativamente diferentes, pelo
que parte do trabalho diario em Portugal tem sido a integragdo dos mesmos em todos os
processos. Isto foialgo notdrio e relevante ao longo do estagio, uma vez que existiu a

necessidade de comunicar e desempenhar agdes de forma regular nesse sentido.



2. Plano de Estagio e Atividades Desenvolvidas

Apresentacao das atividades que incidiram sobre a aprendizagem e atuag¢d o da formagao
pratica do Psicologo Organizacional e para as quais existe necessidade de um ajuste
constante ao mundo dindmico das organizacdes. Tal como indicado pela Ordem dos
Psic6logos Portugueses (2015), este trabalho incide na intervencdo do psicélogo cujo
principal objetivo visa a melhoria do desempenho, satisfagao e produtividade laboral,

bem como zelar pelo bem-estar dos recursos humanos das organizagdes.

2022 2023

Pl Ativi
ano de Atividades OutNov Dez Jan Fev Mar|Abr Mai

Culture & Performance

Talent Acquisition & Employer Branding
Reward & Benefits

Training, Onboarding & Oftboarding

Figura 2: Plano de atividades de estagio (inicial)
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Talent Acquisition & Employer Branding
Reward & Benefits

Training, Onboarding & Oftboarding

Figura 3: Plano de atividades de estagio (cumprido)

2.1. Culture & Performance
2.1.1. Culture

Falar de Cultura remete-nos para uma das suas definicdes base, que a caracteriza
como “um padrao de pressupostos basicos partilhados, aprendidospor determinado grupo
a medida que foiresolvendo os problemas de adaptacdo externa e de integracao intema
que tem funcionado suficientemente bem para ser considerado valido e, como tal, ser
ensinado aos novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir em
relagdo a esses problemas” (Schein, 1983, p.14). Ou seja, a cultura remete-nos para a
forma como cada organizacdo lida coletivamente com problemas de adaptagao extema e

integragdo interna.



O conhecimento cientifico adquirido sobre esta temdtica, permite reconhecer que
esta nos oferece o poder de interpretar e compreender determinados comportamentos e
formas de atuar (Schein, 1983). Como tal, o seu conhecimento e interpretagcdo representa
uma importante ferramenta para todo o trabalho que sucede, pelo que olhar para este tema
e explorar a cultura da Stricker, remete para aquele que foi o primeiro desafio ao longo
deste percurso. Importa ainda referir a importancia que o Modelo de Schein assume nesta
interpretagdo, sendo que este descreve a cultura da mesma em trés niveis (Schein, 1983):

1. Artefactos: estrutura e processos organizacionais visiveis;

2. Valores: estratégias, objetivos ou filosofias;

3. Pressupostos bdsicos: crencgas, percegdes, sentimentos (operam de modo
inconsciente).

Numa fase ainda inicial de integracdo nesta area, foi possivel identificar que a
Stricker procura a dinamizac¢ao de atividades ao longo de todo o ano, de acordo com os
objetivos proposto pela organizagdo, como forma de desenvolver e alinhar a cultura com
os mesmos. Como tal, conta ja com alguns beneficios que estao diariamente presentes e
jé& fazem parte da mesma, como a Coverflex (plataforma flexivel para a gestao dos fringe
benefits), a fruta fresca oferecida diariamente ou o Stricker Club, como um dos projetos
com que mais cedo me integrei. Este tem como propdsito o estabelecimento de protocolos
que permitem o acesso a beneficios e descontos, sendo que a minha atuagao passou por
uma vertente de comunicagdo externa, onde estabeleci contacto com intimeras entidades
para alargar essa oferta junto dos colaboradores (ver Anexo A).

Nesta fase, estava ja a decorrer a conclusdo do plano de eventos definido para o
plano de cultura referente ao ano de 2022, onde foi necessario acompanhar e dar suporte
aos diversos eventos planeados (e.g.: HR Picnic, Més Rosa, Great Minds, Halloween,
Stricker Mind, Ask the CEQ, Stricker Awards, Més Rosa, Stricker Talks). Iniciar nesta
area foi uma mais-valia no processo de integragdo pelas tarefas didrias desenvolvidas,
como a formulacdo das comunicag¢des internas ligadas aos eventos, a realizagdo de
entrevistas para a revista interna da Stricker e a gestao das atividades que contaram com
o contacto com diversos elementos de cargos de chefia e direcao. Como tal, foinecessaria
uma comunica¢do constante com diferentes stakeholders, através de tarefas que
implicavam o desenvolvimento de trabalho interdepartamental (e.g.: Marketing) ou com

o contacto com elementos da Administragao.



Importa ainda referir a atividade Movember, umavez que todo o seu planeamento
e realizacdo foi assumida com total autonomia e responsabilidade da minha parte. Esta
realizou-se durante o més de novembro e contou com o desenvolvimento de diversas
atividades ao longo do més, com foco na consciencializagdo e sensibilizacdo ao cancro
daproéstata. Estas atividades, desenvolvidas na Sede e nos escritérios de Lisboa, contaram
comdindmicas de sensibilizagao, fotografias para a comunicagaointerna e externa, e com
bicicletas estaticas. Nesta ultima os colaboradores registaram os km s percorridos por
cada um, sendo que as somas dos mesmos foram revertidas num donativo a Liga
Portuguesa Contra o cancro (ver Anexo B). Na realizagdo desta atividade, tive como
principal foco aimportincia que este tipo de agdestem na criagdo de lagos e na construcdo
de uma cultura de empatia e partilha, fundamental em todo o paradigma social.

Também integrado no trabalho diario da cultura, estdo incluidos momentos de
avaliagdo como Focus Group,que podem emergir de um problema mais evidente ou com
o prop6sito de compreender oportunidades de melhoria. O Focus Group foioriginalmente
definido como técnica de discussdo grupal sobre um determinado topico, guiada por um
grupo de moderadores previamente preparados para o efeito (Merton et al., 1956 citado
por Sim & Waterfield, 2019). Esta técnica de avaliagao tem como principal objetivo a
recolha de informacdes sobre determinada questao apresentada e conta com a constru¢ao
prévia de diversas perguntas, ou topicos de discussdo, para a moderacdo da mesma (Sim
& Waterfield, 2019).

No caso do Focus Group desenvolvido, este ocorreu com uma das secgdes de
producao e emergiu de conflitos que foram agudizados com as mudangas a que a situagao
da organizagao conduziu. Como tal, apos pedido por parte dos diretores, a sua preparacao
teve de ser cuidada e com perguntas que incidissem no objetivo da sessdo: os valores da
cultura Stricker e a percecao das mudancas esperadas. Apds todos os nove elementos
estarem sentados nas mesas distribuidasem “U”, deu-se inicio a sessdo com um momento
quebra-gelo, seguido das perguntas para as quais foram sendo retiradas diversas notas.
No momento de realizacao do relatorio procurei interpretar e descrever todos os dados
recolhidos ao longo da sessdo, que culminou num desafio alcancado com sucesso, tendo
osobjetivos do mesmo sido alcancados e o relatério por mim redigido, parabenizado pelas

colegas e um dos diretores.
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No futuro, alguns aspetos deveriam ser revistos e analisados, sobre a forma como
este tipo de acdes podem ser introduzidas, uma vez que durante a sessao foi notavel
alguma resisténcia por parte de alguns elementos. Seria oportuno, durante a sessao,
introduzir um processo de consentimento, bem como clarificar de forma mais objetiva
junto dos participantes os objetivos da sessao (Sim & Waterfield, 2019). Estes autores
realgam ainda a importancia de realizar um momento, no final, para oferecer uma anéalise
global e dar abertura a questdes sensiveis, assim como demonstrar disponibilidade para
questoes adicionais. Por fim, um plano de a¢des detalhado e abordado de forma préxima,
ndo s6 com os lideres, mas também com os participantes, seria uma mais-valia para criar
sentimentos de afinidade e estabelecer lagos de confianga.

Como tal, ¢ fundamental analisar os alicerces em que os valores dos colaboradores
sdo construidos, uma vez que estes representam as convic¢des dos membros da
organizagao e a estratégia organizacional, o que formula uma identidade organizacional
(Pathiranage et al., 2020). De forma consequente, também os pressupostos base, que
remetem para os pensamentos, sentimentos ou percecdes sdo influenciados, num
momento em que o medo e a incerteza prevalece (Pathiranage et al., 2020). Ainda que
estes operem de modo inconsciente, sdo eles que instigam o comportamento dos
colaboradores no contexto organizacional.

Posteriormente, ¢ considerando a necessidade de ajustar a visdo ao contexto
vivenciado na organizagdo, no inicio do ano de 2023 procedeu-se ao delinear das
atividades para o presente ano. Considerando a Stricker uma organizagdo com uma
cultura de mercado, a mesma preocupa-se sobretudo com a estabilidade e controlo sob
orientacao externa (Greenberg, J., & Baron,R. A., 2011). Segundo os mesmos autores, a
competitividade e produtividade sdo a principal preocupagaodeste tipo de culturas, sendo
a produtividade e os resultados o foco primordial. Como tal, o trabalho diario dos
Recursos Humanos deve ir ao encontro desses objetivos, sendo que este planeamento
implicou o desafio adicional de o adequar a fase atravessada.

Situagdes criticas, como a experienciada, sdo frequentemente associadas a uma
quebra do contrato psicoldgico dos colaboradores, o que acarreta elevados niveis de
stress, diminuicdo do desempenho, bem como respostas fisiolégicas (Achnak et al.,
2022). Como tal, este plano teve de ser delineado de forma diferenciada dos anteriores,

pelo que a sua estratégia foi trabalhada através de sessdes brainstorming. Este procurou,

11



essencialmente, focar naqueles que sao os sentimentos expectaveis dos colaboradores
perante a situagdo atual e, dessa forma, desenvolver diversas atividades que estimulem
sentimentos positivos com a organizacao. Nestes momentos procurdmos uma descri¢ao
previsivel de todos os momentos da crise experienciada, assim como dos sentimentos que
lhe estdo frequentemente inerentes. Apds isso, procedemos a discussdao de ideias e
propostas que fossem compativeis com os objetivos delineados. Neste sentido, procurei
contribuir de forma ativa ao longo das sessdes de brainstorming, as quais sugeri
atividades, tendo algumas delas entrado em plano (e.g.: feira do livro e dia da familia).
Ao analisar a cultura da Stricker ao longo deste contacto, ¢ de evidenciar o
trabalho e esforgo didrio que ¢ feito num grande sentido de inovagao constante, sendo
uma organizac¢ao onde ¢ evidente e notavel a preocupacgao por esta tematica. Ainda que
num sentido de melhoria constaste, uma andlise mais detalhada a cultura permitiria
compreender muitos dos significados simbdlicos da grande generalidade de
acontecimentos organizacionais. Como tal, a tatulo de exemplo, € possivel referir alguns
dos instrumentos amplamente estudados, como o questionario “O Perfil da Cultura
Organizacional”, com as 10 dimensdes (lideranga, estrutura, inovagdo, desempenho,
planeamento, comunicagao, envolvente externa, humanismo no local de trabalho,
desenvolvimento do individuo e socializagdao a entrada) apresentadas por Ashkanasy,
Broadfoote Falkus (2000, citadopor Chambel & Curral, 2008). Adicionalmente, também
o Questionario de Cultura Organizacional de Denison tem sido amplamente utilizado,
uma vez que permite ligar quatro tragos culturais chave na eficicia organizacional:
envolvimento, consisténcia, adaptabilidade e missdo (Denison et al., 2012).
Formular estratégias com base em dados reais implica inumeros beneficios ao
permitir direcionar para problematicas especificas e ajustadas ao contexto e as suas
pessoas. Um conhecimento mais aprofundado e empirico, poderia conduzir a
conhecimentos necessarios a promover uma cultura ainda mais eficaz, resultado de uma
cultura forte, fundamental na melhoria da performance organizacional e reducao dos
elevados niveis de furnover presentes na organizagdo (Greenberg & Baron, 2011;
Nwibere, 2013). Forte, na medida em que os colaboradores se comportam de forma
consistente com os valores organizacionais, sendo estes partilhados e mantidos de forma

intensa (Greenberg & Baron, 2011). Estaresultanum ambientede trabalho saudavel, fruto
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de uma gestdo orientada para o colaborador, fortes relacionamentos interpessoais,

lideranga exemplar e processo ético na tomada e decisdo (Pathiranage et al., 2020).

2.1.2. Performance

Numa primeira fase do estagio, também a area de Performance esteve presente
como fungdes inerentes ao estagio, sendo esta drea um pilar no trabalho diario de todos,
fortemente influenciadapela cultura e com forte influéncia na retencao dos colaboradores
(Singh, 2019). Nesta vertente, ¢ necessario ter como base uma analise de funcdes
previamente realizada, sendo esta definida como “uma atividade organizacional continua
e intencional, realizada por profissionais com o objetivode descobrir, sintetizar e divulgar
informacgdes sobre as fungdes de trabalho” (Ghorpade, 1980, p.136). A sua importancia ¢
evidenciadapelopoderderecolher informagao sobre as tarefas associadas, as ferramentas
e equipamentos de trabalho, aspetos associados ao ambiente de trabalho, conhecimentos
e competéncias (técnicas e comportamentais) necessarias (Mira et al., 2019).

A analise de fung¢des na Stricker € anualmente revista, por meio de reunides com
os lideres de cada departamento, e com vista a recolha de informacgao adicional ou de
possiveisalteragdes, mantendouma pratica proativa, o que leva ao conhecimento e tempo
necessario para identificar as forgas e atuar nas limitagdes (Siddique, 2004). No entanto,
Singh (2008), salientou a importancia de combinar varios métodos como observagao,
entrevistas individuais/grupais ou diarios, o que permitird obter dados mais rigorosos,
evitar enviesamentos e possibilitar a envolvéncia dos colaboradores. Uma vez que esta
fase ja se encontrava realizada, no momento da minha integragao foi fundamental uma
leitura atenta e detalhada do modelo de carreiras ja definido, bem como de todas as
informacgdes disponiveis pertinentes ao processo

O modelo de carreiras da Stricker procura ser adaptado a realidade de cada
departamento e area funcional, através de competéncias técnicas e comportamentais dos
colaboradores ajustadas a cada departamento e respetivas fun¢des. Este modelo ¢
apresentado com o principal objetivo de promover e fomentar, de forma transversal, a
evolugdo de carreira numa Otica tanto vertical (progressao de carreira), como horizontal
(mudanga de carreira). Para tal, estdo também definidas as diversas categorias para que

cada um possa posicionar-se dentro da organizacao e criar o seu proprio caminho.
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As categorias de desenvolvimento de carreira comegam num nivel de Young
Professionals (S1 a S3), passando por Specialized Professionals (S4 a S6), Expert
Professionals (S7 a S9), Funcional Management (S10 a S11), Strategy Management
(S12) e a acabar em Business Strategy (S13). Para cada uma sdo apresentadas
competéncias técnicas € comportamentais, pelo que o meu trabalho nesta fase do
processo, incidiu na preparacao das diferentes grelhas de competéncias e respetivos
questionarios no software utlizado. Esta atividade possibilitou um grande envolvimento
e conhecimento com os processos, uma vez que foi necessario gerir toda a informacao
pormenorizada para que esta fosse corretamente inseridapor mim. Adicionalmente, estive
presente nas reunides regulares com a equipa externa de sofiware, 0 que me permitiu
compreender melhor o seu funcionamento e esclarecer duvidas pertinentes na posterior
ajuda aos colaboradores.

Depois de estarem inseridas, associei o peso das diferentes competéncias nos
respetivos questionarios, uma vez que este varia com o nivel de cada fung¢io, assim como
associei as mesmas as fungdes e respetivos colaboradores. Integrar o maximo de
colaboradores neste processo acarreta inumeros beneficios a organizagdo, uma vez que,
quando eficaz, resulta em mais niveis de comprometimento, permitindo delinear o seu
proprio caminho e areas de melhoria (Singh, 2019). Como tal, desempenhei todos estes
passos dos diferentes processos para Portugal e Brasil (tendo sido o primeiro ano em que
o Brasil integrou a avaliagdo de desempenho). Ao nivel da Republica Checa, estive
presente nas reunides diarias de acompanhamento com a pessoa responsavel pelos
processos alocadano pais, uma vezque auxilidmos de forma recorrente em diversas fases.

Outro fator que também tem vindo a assumir bastante relevancia na literatura ¢ a
“avaliagao 360°”, uma vez que procura combinar diversas fontes de avaliagdo e, dessa
forma, maximizar a eficacia das avaliagdes diminuindo enviesamentos (DeNisi &
Gonzalez, 2017). Como tal, no presente ano, foram lancados os processos de
autoavaliagdo, heteroavaliagdo e, ainda, os processos piloto de avaliagdo peer-to-peer' e
bottom-up?. Todos eles precisaram de alguns detalhes especificos na sua preparagao em

software, da qual fiquei maioritariamente responsavel (e.g.: na avaliagdo peer-to-peere

! Avaliagio realizada aos colegas, com pares previamente definidos pelos lideres (aplicada de S4 a S11).
2 Avaliacdo realizada por cada colaborador ao seu superior hierdrquico.
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bottom-up era necessario dar indicacao ao sistema dos colaboradores que avaliavam e
quem avaliavam).

Simultaneamente a todos estes procedimentos de preparacdo dos diferentes
processos de avaliacdo de desempenho para as diferentes geografias, decorreram as
formagdes a todos os colaboradores, as quais acompanhei e prestei suporte. Estas
incluiam a apresentacdo sobre o modelo de carreiras, todo o processo de avaliagdo com
as respetivas fases e datas associadas, os passos necessarios na sua realizacdo e os
diferentes tipos de progressdao de carreira. Este ¢ um importante passo de todo o
planeamento, uma vez que a apresentagdo dos objetivos e instrugdes necessarias de
avaliagcdo de forma clara ¢ entendido como crucial no sucesso deste processo (DeNisi &
Gonzalez, 2017).

Na data definida para o efeito, e completada toda a preparacao necessaria, em
conjunto com as responsaveis pela area, procedemos ao lancamento dos diferentes
processos de avaliagdo (numa primeira fase a autoavaliacdo e, posteriormente, as
restantes). A avaliacao de desempenho anual foi realizada a todos os colaboradores com
antiguidade superior a 6 meses e com um tempo de permanéncia de, pelo menos, 6 meses
de trabalho consecutivo no respetivo ano de avaliacdo (para garantir equidade em
situacoes de baixa ou licenga). Sdo ainda excluidos do processo estagios curriculares e
profissionais.

Apo6s o seu langamento, e nas diversas fases, foi fundamental realizar um
acompanhamento regular aos colaboradores, da qual fiquei maioritariamente responsavel.
Este acompanhamento contou com um contacto constante de resolugao de diversos
problemas ou dificuldades que foram surgindo, bem como prestagdo de apoio a inimeros
colaboradores na sua realizacdo. Em diversos momentos, auxiliei os colaboradores
presencialmente, associado a dificuldades em lidar com os equipamentos ou por falta de
acesso aos mesmos, bem como remotamente, procedendo a explicagdo dos diferentes
passos necessarios que nem sempre demonstravam ser muito intuitivos.

Na sua finalizagao, o processo de avaliacdo da Stricker permitiu obter os dados
objetivados e cumprir com diversos dos principios basicos defendidos na sua concecao,
como o contributo do avaliado através da sua autoavaliagdo ou da triangulagdo, como
supramencionado (DeNisi & Gonzalez,2017). Realizandouma analise global, o processo

decorreu de forma positiva, tendo os objetivos do mesmo sido alcancados e as principais
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falhas detetadas. Estas foram identificadas em situacoes especificas, onde a atualizagdo e
alteracdo ao nivel da analise de fungdes previamente realizada revelou algumas lacunas.

Por fim, o momento final de feedback onde, apds recolher e organizar todos os
resultados, tanto de autoavaliagdes como de heteroavaliagdesem excel (ver Anexo C),
procedi a exposicdo dos mesmos a equipa (referente as trés geografias e sobre as
diferentes fontes utilizadas). Apos isto, ¢ dada a indicag@o aos lideres e procede-se a
alguns agendamentos para acompanhamento das conversas de feedback. E de realgar a
importancia deste momento, uma vez que se refere a passagem de informagao sobre todo
o desempenho anual, onde deve ser potenciado um ambiente de confianga e partilha de
todas as partes. Este remete ndo so para o passado, mas também constitui um momento
fulcral para tracar um plano continuo de melhoria e desenvolvimento de carreira para o
futuro (Tabliabue et al., 2020).

A passagem de feedback frequente tem demonstrado um elevado impacto numa
experiéncia de trabalho positiva e no aumento do desempenho. Como tal, este feedback
deve ser positivo, ou seja, ter como principal foco a melhoria continua do colaborador
com a formulacdo de objetivos concretos (Tabliabue et al., 2020). Seja num momento
tipico ou atipico, este ¢ um tema sensivel que merece um trabalho continuo, pelo que a
preparacao dos gestores para este momento ¢ fulcral. A expressao emocional inadequada
ao passar o feedback, pode levar a que este seja rejeitado por parte dos colaboradores sem
procurar o desenvolvimento do seu desempenho (Alam & Singh, 2021). Isto ndo significa
que os gestores ndo estejam realmente preocupados com o bem-estar dos membros da sua
equipa, pois pode ser justificado pela falta de uma regulagcao emocional adequada (Alam
& Singh, 2021). E, por isso, fundamental uma intervengdo organizacional que conduza
ao desenvolvimento das capacidades de lideres e colaboradores para lidar de forma eficaz
com as emocgodes (Alam & Singh, 2021). Ainda que ndo tenha conduzido nenhuma destas
conversas, pelo seu caracter mais sensivel, foi possivel acompanhar algumas (por vezes
associadas a momentos de renovagdo contratual), o que constituiu uma grande
aprendizagem para o futuro.

Por fim, importa referir que todas as agdes descritas até aqui t€m como foco e
atencdo o desenvolvimento de carreira dos colaboradores, pelo que manter a sua pratica
oferece inumeros beneficios para todo o funcionamento da organiza¢ao. Como tal, no

decorrer das agdes inerentes a esta area, ¢ em resultado das avaliagdes, estive envolvida
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emacgoesrelacionadasa progressaode carreira, considerando um coreness de cinco niveis
(replace, newcomer, normal, potencial ¢ high flyer). Numa progressao normal, ¢
expectavel que o colaborador progrida um nivel (+1S) entre trés e quatros anos, na
acelerada (potencial: avaliagao entre 4.5 € 5.4) ¢ expectavel que o colaborador progrida
um nivel (+1S) no espago de um ano, por fim, na progressao estratégica (high flyer:
avaliagdo entre 5.5 e 6) € expectavel a progressao de dois niveis (+2S5) no espago de um
ano.

No ambito do Talent Catcher, realizei entrevistas de retengao aos colaboradores
high flyer,uma vez que estas tém como principal objetivo compreender o estado atual do
colaborador, o nivel de comprometimento com a organizagado e potencial risco de saida,
utilizando a informacao recolhida na reten¢ao do mesmo. Estas entrevistas decorrem,
usualmente, num local calmo e sem distragdes, € contam com diversas perguntas que
exploram, através de um questionario e de uma entrevista, a forma como as pessoas se
sentem e estdo comprometidas com a organizagdo. Apos este momento, € como pratica
usualnos varios processos, sao registados os diversos KPI’s? retirados da entrevista onde,
por diversas vezes, foi possivel obter informagdes sobre problemaéticas associadas ao
trabalho, a relacionamentos interpessoais ou liderangas. Aqui, percebemos também o
risco que existe de a pessoa abandonar a organizagao e, quando tal acontece, formular

uma estratégia para procurar reté-la.

2.2. Training, Onboarding & Offboarding
2.2.1. Training

A segunda fase do estagio deu espaco a aprendizagem de todas as tarefas inerentes a
gestdo de formagao da Stricker, assim como a sua condug¢ao enquanto formadora e
envolvimento em diversos projetos que tém como proposito a aprendizagem continuados
colaboradores. Num contexto tdo dindmico como o das organizagdes,em que ¢ necessario
enfrentar regularmente novas tendéncias, desafios e oportunidades, a gestdo eficaz da
aquisicao e da formagao do capital humano constitui um elemento-chave para todo o
sucesso organizacional (Salas etal., 2012). Este provém da capacidade de a organizagio

desenvolver uma forga de trabalho adaptativa e flexivel, detendo a capacidade de se

3 Key Performance Indicators (indicadores-chave de desempenho).

17



ajustar as mudancas, sendo que tal s6 ¢ possivel se esta garantir, simultaneamente, o
desenvolvimento das competéncias especificas dos colaboradores (Salas et al., 2012).

Como tal, a Stricker procura proporcionar a aquisi¢do de conhecimentos, preparacao
e melhoria continua aos seus colaboradores, para dar resposta as necessidades atuais e
futuras da organizacao, considerando as expectativas e aspiragdes pessoais. As fungdes
desempenhadas neste ambito englobam diversos procedimentos de planeamento,
execucdo e avaliagdo, e procuram cumprir o Decreto-lei n® 93/2019 (2019), ao assegurar
que o colaborador cumpre as 40 horas de formacao anuais.

O primeiro passo consiste em analisar as necessidades e, como tal, procura
perceber qual o desvio entre o desempenho padrao/desejado e o desempenho atual. Para
que tal aconteca, € pertinente que a organizacdo adote uma abordagem sistémica sobre a
mesma, para alcangar respostas sobre as necessidades da organizacao, da tarefa e das
pessoas (Mondy & Martocchio, 2016). Para esse efeito, ¢ fundamental uma analise
organizacional sobre a estratégia, objetivos e planos, assim como olhar, novamente, para
a analise de fung¢des realizada, a qual iremos juntar o desempenho e necessidades dos
colaboradores (Mondy & Martocchio, 2016). E fulcral perceber que tipo de KSAOs*
precisam, quem especificamente precisa ou o que precisam de mudar comparativamente
ao tralho atual (Mondy & Martocchio, 2016).

Para esse proposito, utilizeia informagao existente nos modelos de carreiras, onde
¢ possivel explorar os descritivos funcionais, em conjunto com a avaliagdo de
desempenho dos colaboradores de cada equipa. Depois de compilar esta informagao, e
organiza-la em formato de apresentacao, a mesma foi discutida em reunides em conjunto
com os diversos lideres de cada departamento, onde foram apresentados os aspetos de
melhoria para cada membro da sua equipa. Adicionalmente, estas reunides também
tiveram o proposito de informar os lideres das formacdes disponibilizadas em catalogo,
de acordo com o orgamento estabelecido para o plano de formagao 2023/2024.

Apo6s uma primeira analise e discussdo das formagdes disponibilizadas de acordo
com o0s objetivos, os lideres encontram a sua disposi¢cdo um catalogo, em sofiware, de
acordo com as necessidades previamente delineadas e para a qual realizarao uma selecao

das formacgdes que melhor se ajustam a cada colaborador. De acordo com isto, ¢ entdo

4 Knowledge(conhecimento), Skills (aptiddes), Abilities (capacidades), Other characteristics (outras
caracteristicas).
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construido o plano de formagado, que além das formagdes designadas a cada um,
contempla as formagdes obrigatorias (e.g.: SST e Sustentabilidade) ao longo desse
periodo anual (maio a abril).

Nasua gestdo diaria, tive como responsabilidades manter um contactoregular com
os envolvidos nas respetivas formagdes e garantir que a formagao de turmas e
convocatorias contemplam todos os envolvidos (ver Anexo D). Adicionalmente, era
responsavel por assegurar todas as condi¢des necessarias, como espago ou materiais que
podem variar consoante o tipo de formacao (e.g.: presencial, online, on-the-job). Apos
cada sessdo procedia ainda ao registo das presencas em plano e sofiware.

Por sua vez, enquanto formadora, tive a oportunidade de dinamizar uma sessao de
formacao elencada na tematica do Assédio Sexual. Esta constitui igualmente um
importante momento de aprendizagem e foi conduzida totalmente em formato online. Na
sua conducdo dei lugar a um momento de apresentagdo, que elencava os objetivos e
sensibiliza¢do para esta tematica. Esta detinha de uma componente tedrica, com a politica
da Stricker, aspetos relacionados com a confidencialidade, consequéncias, bem como a
forma de apresentar uma queixa como vitima ou testemunha. Porém, acredito que o forte
desta formacao incidia na componente pratica, onde havia lugar a exposi¢ao de videos de
sensibilizacdo e de situacdo comuns, assim como a exposi¢ao e discussao de diversos
casos praticos.

E possivel referir que a Stricker aplica uma concecio de formagio-investimento,
uma vez que esta constitui uma atividade fundamental naquilo que ¢ a estratégia da
organizacdo (Simonet & Simonet, 1990). Este ¢, portanto, um sistema de formacado
flexivel, evolutivo e descentralizado que assume uma fungao estratégica relacionada com
metas, objetivos e visdo estratégica da organizagao (Simonet & Simonet, 1990).
Adicionalmente, a sua conce¢do na organizacdo mostra estar articulada com as restantes
fun¢des de Gestao de Recursos Humanos e, como tal, ¢ analisada como um meio ¢ ndo
como um fim dos problemas. Esta abrange os trés niveis de intervengao apresentados por
Meignant (1999), pelo que considera o “saber-saber”, conhecimentos tedricos na
aprendizagem de operar cognitivamente a tarefa, “saber-estar”, motivagdo e atitudes
comportamentais inerentes a tarefa, e “saber-fazer”, competéncias para a execu¢ao das

tarefas.
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Nesta tematica, o modelo de Marsick e Watkins tem sido preponderante, em que
se defende que a maioria da aprendizagem nas organizagdes decorre num contexto
informal e ndo estruturado, pelo que desenvolver uma cultura de aprendizagem ¢ uma
mais-valia (Marsick & Watkins, 2003). A Stricker contempla um plano de formagao
estruturado, ainda que fosse benéfico o desenvolvimento de mais a¢gdes que fossem além
de um nivel individual. A¢des como o encorajamento da colaboragao, do trabalho e da
aprendizagem em grupo, ligacdo da organizagdo ao seu meio envolvente ou garantir uma
lideranga estratégia para a aprendizagem, sdo alguns dos exemplos dos niveis grupal e
organizacional da construcdo de uma cultura de aprendizagem (Marsick & Watkins,
2003).

Aliada a sua gestdao da formagao, existem alguns projetos que procuram promover
um desenvolvimento constante dos colaboradores. Neste ambito, trabalhei diariamente
como Training Passport, a Matriz de Competéncias e os Manuais de Boas Praticas. O
Training Passport, consiste num passaporte que sera atribuido a cada colaborador, para
que possa preencher com selos a sua participacdo nas diversas agdoes formativas. Este tem
como principal objetivo criar um sentido de acompanhamento e desafio (gamification).
Acompanbhei este projeto ja numa fase final da sua concec¢do, no entanto contribui com
sugestdes sobre os ultimos alinhamentos do trabalho interdepartamental com o
Marketing.

Também a Matriz de Competéncias tem sido um projeto em curso, cujo objetivo
¢ explorar, junto de cada lider, as competéncias dos colaboradores de cada sec¢ao. Desta
forma, e com uma atualizagdo constante dos mesmos, serd mais agil identificar em
diferentes momentos os KSAOs junto dos colaboradores. Ao nivel deste projeto,
acompanhei as diferentes reunides de recolha de competéncias, com os diferentes lideres
de cada equipa.

Por fim, o desenvolvimento de Manuais de Boas Praticas engloba a descri¢do das
diferentes normas, maquinas ou técnicas, assim comodas instrugdes a seguir na execucao
das diferentes técnicas e avaliagao da qualidade dos produtos. Estes manuais sao uma
importante ferramenta na integragdo de novos colaboradores € no cumprimento dos
padroes de qualidade exigidos. Neste projeto, trabalhei na estruturagdo e escrita destes
documentos, participando em reunides de alteracdes e atualizagdes das respetivas

técnicas, assim como realizei registos fotograficos que acompanham as instrugdes.
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Importa ainda referir o envolvimento no Stricker Link como uma das atividades
onde realgo a participagdo autbnoma e bastante relevante na aprendizagem ao longo do
estagio. Este consiste numa acdo formativa, que decorre ao longo de todo o ano, e que
incorpora um dia (oito horas), em que os colaboradores integram outros departamentos.
De caracter voluntario e de inscricdo prévia, os colaboradores podem desta forma
potenciar os seus conhecimentos e criar lagos com elementos de outros departamentos,
sendo uma atividade muito procurada e do agrado dos participantes. Esta procura um
conhecimento transversal de toda a organiza¢do aos colaboradores, considerando o
beneficio do conhecimento do negdcio como um todo.

No desenvolvimento da respetiva atividade, assumi a responsabilidade de planear
e gerir diversas sessdes, que envolvem o contacto com os participantes € com 0s
departamentos que realizardo a formagao. Ainda que esta se assemelhe a restante gestao
de formagdo, contacom um maior envolvimento e preparagao prévia, uma vez que conta
com um momento de abertura, onde realizava uma breve introducgao e apresentacdo dos
diversos participantes. No fim da sessdo, voltava a reunir todos os participantes para um
momento de feedback final de partilha entre todos os envolvidos, onde essencialmente
ocupei o papel de moderadora. Neste momento, realizava uma avaliacdo global da sessdo
e de analise a conhecimentos adquiridos, onde os participantes destacavam as principais
aprendizagens, pontos fortes e fracos. Por fim, havia ainda lugar a uma fotografia de
grupo para registo do momento.

No momento de finalizagdo do plano anual em curso, assumi ainda todo o
planeamento e condug¢ao do evento de conclusao da 2* edigcao Stricker Link, com todos os
participantes da mesma. Esta consistiu num momento quebra-geloe, posteriormente, uma
dindmica de grupo com perguntas aleatdrias previamente preparadas. O objetivo da
mesma foi conseguido com sucesso e o feedback foi positivo por parte dos participantes.
Houve lugar a partilha das experiéncias individuais, discussdo dos diversos aspetos
positivos e de melhoria das diferentes sessoes e de toda a organizagdo ao longo da edicao.
Daqui foram ainda retiradas importantes notas sobre sugestdes de melhoria para o futuro.

Momentos de conclusdo sao muito benéficos, uma vez que ao nivel de toda a
gestdo de formacdo, ¢ fundamental a sua ultima fase que da lugar a avaliagdo,
considerando reacoes, aprendizagens, comportamentos e resultados. Esta fase ¢ muito

benéfica, uma vez que permite compreender a necessidade de realizar melhorias em
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edigdes seguintes, ou mesmo eliminar algumas ineficazes, pelo que oferece inputs a todo
o sistema (Salas et al.,2012). Para o efeito, o Modelo de Kirkpatrick é o pioneiro e mais
utilizado em ambientes organizacionais, num modelo onde o fim é o comeco (Bates,
2004):

e Nivel 4: identificacdo dos resultados desejados, ou seja, impacto pretendido da
formacgao nos objetivos organizacionais;

e Nivel 3: considerar os comportamentos necessarios para alcangar esses mesmos
resultados;

e Nivel 2: identifica¢do dos conhecimentos, competéncias ou atitudes requeridas
para alcancar o comportamento desejado;

e Nivel 1: avaliagdo da reagdo dos participantes, ou seja, se esta leva a aquisi¢ao
dos conhecimentos necessarios e, essencialmente, se o participante tem uma
reacao favoravel ao programa.

Nesta ultima fase do processo de gestdo da formagao, procedia ainda a uma pequena
avaliacdo global sobre a sessdo e o formador no momento do preenchimento da presenca.
Posteriormente ao registo das mesmas em software, um dos passos necessarios era o
langamento de um questionario de satisfagdao, bem como proceder ao envio de um email
para todos os participantes a solicitar o seu preenchimento. Neste ambito, fiquei ainda
responsavel por desenvolver melhorias ao nivel dos questionarios de satisfacdo (e.g:
formacao de inglés) (ver Anexo E). Ao nivel da avaliacao de eficicia, acredito que € um
aspeto a melhorar no futuro, uma vez que este ponto ndo ¢ muito aprofundado na

globalidade das formacdes.

2.2.2. Onboarding & Offboarding

Em simultdneo com a Formacao, também o Onboarding e Offboarding estiveram
presentes nesta fase. O Onboarding consiste em todo o processo de integragao de um
novo colaborador na organizagdo, pelo que procura que este se integre com todos os
objetivos, valores e processos, bem como com a cultura da organizagdo (Caldwell &
Peters, 2018). Quando bem-sucedido, contribui para o contrato psicologico do
colaborador,uma vez que este “se refere as crengas de um individuo relativamente aos
termos e condi¢des de um acordo de troca reciproca entre essa pessoa e outra parte”

(Rosseau, 1989, p.123).
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O sucesso do processo de socializagdo dosnovos colaboradores sera definido pela
interacdo entre os seguintes fatores (Bauer & Erdogan, 2011):

e (aracteristicas do novo colaborador (o nivel de proatividade, extroversio ou

abertura e experiéncias anteriores);

e Comportamentos do novo colaborador (procura de informacgao, procura de
feedback e construcdo de relagdes);

e Varidveis organizacionais (estratégias de socializagdo, orientacdes formais,
recrutamento, comportamento dos colaboradores que ja integram a
organizagao).

Como tal, ao nivel do Onboarding, procedia ao primeiro contacto com o
colaboradorselecionadoapods o processo de recrutamento, viaemail de boas-vindas(onde
era incluido um extenso manual de acolhimento ¢ todas as documentagdes para
preenchimento). Ap6s a documentacdo entregue, ¢ mais proximo do dia de entrada,
contactava novamente para dar todas as indicacdes necessarias e esclarecer eventuais
duvidas. Adicionalmente, preparava o kit de acolhimento, assim como realizava um
pedido ao Departamento de IT (Information Technology), para entrega de todos os
equipamentos no primeiro dia.

Chegado o primeiro dia, recebia o novo colaborador e realizava uma pequena
apresentagdo sobre a organizacdo, bem como uma visita as instalagdes da organizagao
(apenas unidade 2 —uma vez que este processo ¢ aplicado apenas aos colaboradores de
shared services). Apos esta visita e entrega dos materiais de trabalho necessarios, o
colaborador era encaminhado para o seu Buddy (que era regularmente o chefe) e, em
situagdo normal, os Recursos Humanos s6 voltavam a ter contacto com o colaborador trés
meses depois.

Ao terceiro més existia o ultimo momento relacionado com o processo de
integracdo, onde solicitava uma avaliacdo breve ao Buddy e conduzia as entrevistas de
acolhimento. Esta era composta por um questionario e uma entrevista guiada por diversas
perguntas que procuravam, essencialmente, compreender em que medida o colaborador
esta integrado e comprometido com a organizagao, bem como recolher e registar KPI's
importantes para desenvolver melhorias futuras.

Numa analise ainda inicial a este processo, foipossivel identificar alguns dos erros

mais frequentes analisados na literatura, como o envio imediato do colaborador para o
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seu superior hierarquico, um acolhimento demasiado rapido, ou ainda, existir um extenso
periodo sem contacto com o mesmo (Caldwell & Peters, 2018). Reconhecendo diversas
lacunas neste processo, foi considerada a necessidade de implementar mudangas no
mesmo, pelo que aquando da minha integracdo, este tema deu lugar a diversos momentos
de brainstorming. Aposisto, fiquei maioritariamente responsavel pela reformulagao deste
processo, sendoque o principal objetivo estabelecido foi a implementagido de um contacto
mais frequente e mais proximo com o colaborador numa componente de gamification.

Diversos estudos t€ém vindo a comprovar que os colaboradores demonstram um
maior sucesso na sua aprendizagem quando esta é tecnologicamente desenvolvida (e.g:
aplicagcdes moveis, redes sociais, gamification), quando comparado com diversos
métodos convencionais (Murawski, 2020). Este trabalho resultou, além de sugestdes de
melhoria aos documentos utilizados, numa apresentagao sugestiva das alteragdes numa
6tica de inovagdo e de atividades que se alinhem com o sucesso (ver Anexo F). As
sugestoes apresentadas incidem numa perspetivade melhoria e de constante ajuste ao que
os colaboradores procuram e valorizam atualmente nas organizagdes sendo que, além de
atribuir uma vertente de gamification, este procurou manter uma maior proximidade com
o colaborador num momento tdo determinante no seu futuro na organizagao.

Por suavez, o Offboarding ¢ igualmente um fenémeno organizacional, que ocorre
apos o colaborador decidir terminar o seu percurso na Stricker. A saida voluntaria do
colaborador pode ser formulada em quatro fases: as primeiras duvidas, a procura e
ponderacdo de alternativas, o ponto de viragem e a formulagdo de um papel passado
(Ebaug, 1988 citado por Klotz et al., 2020). E fundamental considerar o impacto que as
saidas tém na organizacdo, pelo que a forma como os colaboradores sao abordados
durante este processo de transi¢do afeta o seu funcionamento (Klotz et al., 2020).

Apds o colaboradoranunciar a sua saida da organizagao, procediaao agendamento
de uma entrevista de saida, fundamental para perceber diversos fatores, inclusive em que
medida esta ainda poderia ser evitada. Antes de iniciar, solicitava ao colaborador o
preenchimento de um breve questionario onde classifica diferentes varaveis presentes ao
longo do seu percurso na organizacao, bem como as principais causas que o levam a
intencdo de saida. Em seguida ¢ iniciada a entrevista que, apesar de terum guido, acabava
por fluir naturalmente, ndo sendo, na maioria dos casos, observadaresisténcia por parte

dos colaboradores nesta conversa.
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As causas de saida do colaborador podem ser muito variadas, no entanto o
turnover acarreta custos significativos a organizacao, pelo que é fundamental perceber
essas causas e de que forma € possivel atuar sobre as mesmas. Como tal, durante estas
conversas eram retirados inumeros inputs sobre a formade trabalhar das equipas, relagdes
interpessoais, papel dalideranca ou percec¢do dos colaboradores sobre o desenvolvimento
de carreira. Aprofundar essas temadticas permitia ainda retirar KPI's fundamentais na
identificacdo das problematicas e formulagdo de estratégias de atuacdo futuras.

Por fim, e considerando o impacto da fase atravessada pela organizacdo, o Beyond
Stricker surgiu como um projeto temporario que se enquadrou neste ambito. Foi
desenvolvido no sentido de ajudar todos os interessados, apds sairem da organizagao, ao
prestar um acompanhamento individual até que fossem reintegrados no mercado de
trabalho. Neste sentido, este tinha como proposito ir ao encontro dos objetivos individuais
de cada um, pelo que este trabalho passou pela procura de formagdes especificas, de
oportunidades de emprego, melhoria de curriculo, perfil do Linkedin ou mesmo simulagao

de entrevistas.

2.3. Talent Acquisition & Employer Branding
2.3.1. Talent Acquisition
Numa fase ja final do estdgio, contactei com a area de Talent Acquisition &
Employer Branding, de forma simultinea com a area de Training, Onboarding &
Offboarding. Nao existem dividas em afirmar que o processo de recrutamento e selecdo
¢ uma forca vital em qualquer organizagao, sendo regularmente considerado determinante
na eficacia de todos os procedimentos subsequentes (Karim et al., 2021). Como tal, o
principal objetivo deste processopassa por encontrar os candidatosmais qualificados para
preencher as diferentes fun¢des dentro da organizagdo (Karim et al., 2021). Este processo
pode ser analisado através de um modelo que implica as diferentes etapas de construgao
do mesmo (Breaugh & Strake, 2000, p.408)
1. Objetivos do recrutamento: devem ser determinadas varidveis como o numero de
candidatos, desempenho profissional ou cumprimento do contrato psicoldgico;
2. Desenvolvimento da estratégia: formulacdo de uma estratégia de recrutamento
que deve dar resposta a quem recrutar, quando recrutar, onde recrutar ¢ a

mensagem a utilizar;
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3. Atividades de recrutamento: inclui o anuncio, que deve ser realista, completo e
atualizado, e defini¢ao das fontes a utilizar;

4. Variaveis de intervencdo/processo: atencdo e compreensdo dos candidatos,
credibilidade da mensagem, atratividade da funcdo e organizagao, expectativas da

oferta e do candidato, percecao sobre os conhecimentos, aptiddes, capacidades e

necessidades — influenciam a relagdo entre atividades e os resultados do

recrutamento;
5. Resultados do recrutamento: comparagao dos objetivos com os resultados.

Importa ainda referir a existéncia de dois tipos de fontes de recrutamento, como
recrutamento interno e externo. O recrutamento interno implica contratar pessoas que ja
pertencem a organizagao, € nesta podemos ainda incluir situagdes de promogao de
transferéncia, oferta de emprego, antigos funcionarios ou referéncias de funcionarios
(Karim et al., 2021). Na Stricker o recrutamento interno ¢ algo relativamente comum,
essencialmente na Unidade de Producao. Os colaboradoresdesta unidade iniciam fungoes
como trabalhadores temporarios, pelo que passam posteriormente por um processo de
selecdo interno. Por sua vez, também ¢ frequente existir situagdo de oferta de emprego e
de promogao, pelo que os colaboradores que ocupam posi¢ao de Team Leader ou Area
Leader, na sua generalidade, iniciaram atividade como trabalhadores temporarios e
progrediram até essa posi¢cdo, por meio de processos de sele¢do internos. Ainda ao nivel
do recrutamento interno, a Stricker tem um programa de Refer a Friend, onde uma
contratacao resultante de uma referéncia de um colaborador, implicauma recompensa ao
mesmo.

Porém, ¢ o recrutamento externo que ocupa grande parte deste trabalho na
organizacao, sendo este associado a fontes como anuncios em diversas plataformas,
centros de emprego, entidades externas de recrutamento e feiras de emprego (Karim et
al., 2021). Quando surgia a necessidade de preencher uma vaga, usualmente o primeiro
passo era a partilha da mesma nas diferentes plataformas utilizadas para esse efeito (e.g:
website da Stricker, Net-Empregos e Linkedin). Ao estruturar estes anuncios, ¢
fundamental ter em consideragao todos os aspetos essenciais para o preenchimento da

vaga em questdo, pelo que ¢ crucial uma analise de funcdes bem delineada (Schmitt &
Chan, 1998 citado por Ployhart et al., 2017).
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Apos essa divulgagdo, era regularmente notada alguma dificuldade em obter
candidaturas suficientes, ou suficientemente validas, para as vagas em questao, pelo que
também erarelativamente comum estabelecerum contacto direto com perfis do Linkedin.
Adicionalmente, também a presenca em feiras de emprego era uma das estratégias
utilizadas para comunicar com perfis mais jovens e alargar a rede de candidatos (ver
Anexo G). A minha presenca nestas feiras constituiu momentos importantes de
aprendizagem, onde assumi tarefas associadas a gestdo da mesma e de toda a sua
comunicacdo. Apos todaa preparacdo no local, o meu papel passava por estabelecer um
contacto constante com os diferentes jovens que se cruzavam connosco.

Como referido anteriormente, a Stricker ¢ uma organizacao que, devido ao seu
modelo de negocio (Business to Business), passa regularmente despercebida para muitos.
Como tal, este primeiro contacto passava por uma breve apresentacdo e divulgacido da
organizac¢do, que importa demonstrar-se atrativa aos interesses dos jovens. Apos isto, era
importante perceber a area de formacao dos mesmos, bem como as suas intengdes de
carreira, uma vez que nestes contextos nos cruzamos com perfis muito variados. Como
tal, importava perceber em que medida estes podiam ser ajustados as necessidades atuais
ou futuras da organizagdo, sempre com especial foco em procurar candidatos para as
vagas em aberto no momento. Neste sentido, partilhdvamos os nossos flyers com os
respetivos contactos e plataforma de candidatura para que pudessem proceder a mesma.

As diferentes fontes de divulgagao e partilha, t€m como propdsito comum obter
candidatos qualificados para as fung¢des em questao e, como tal, apds isso entramos no
momento de realizar uma primeira triagem dos curriculos recebidos. E por isso
fundamental identificar as competéncias dos candidatos, em conjunto com as tarefas
criticas inerentes a funcdo em questdo. Durante o estagio, tive a possibilidade de
desenvolver o espirito critico sobre candidaturas para os mais variados perfis, ao nivel de
area de trabalho (e.g.: Finance, IT, Procurement, Sustentability) e niveis de experiéncia,
o que me levou a um extenso contacto, desde estdgios a cargos de lideranca (e.g.:
managers).

Neste primeiro momento, importava proceder a triagem dos perfis, sendo que
nesta fase era fundamental analisar os fatores eliminatdrios associados, assim como a
adequacdo da area académica e experiéncia profissional. Esta primeira fase foi sempre

realizada de forma acompanhada pelaresponsavel do processo e apenas numa fase muito
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inicial de integracao nesta area. Este momento era discutido em grupo, onde eu procurava
apresentar os meus argumentos na analise, pelo que nesta primeira triagem considerava
sempre fatores de caricter eliminatorio. Em caso de duvida sobre o perfil, registava
diversas notas para esclarecer em entrevista telefonica.

As entrevistas telefonicas, constituem uma das fases de todos os processos de
recrutamento da Stricker. Nesta primeira conversa tinha como principal objetivo validar
as informacdes do perfil, bem como complementar com aspetos relevantes a cada fungao.
Aqui, era fundamental explorar de forma pertinente os diversos aspetos previamente
analisados, mas de forma mais aprofundada, como o percurso académico e profissional,
experiéncias anteriores, bem como motivagdes para um novo projeto, ou questdes mais
logisticas como o modelo de trabalho ou elegibilidade paraa vaga. Era ainda o momento
em que procediaaumabreve apresentagao da Stricker enquanto organizagao, que remetia
ao inicio da sua existéncia, crescimento e area de atuacdo. Adicionalmente, explicava de
forma pormenorizada a fun¢do em causa e esclarecia eventuais dividas.

Uma condug¢ao adequada desta primeira entrevista era crucial, uma vez que apds
a mesma, procedia a realizacdo de um relatdrio com todos os detalhes retirados ao longo
daconversa, para que os responsaveis pelo processo validassem, ou nao, o candidato para
uma proxima fase. Aqui, também o desenvolvimento dos relatorios requeria um elevado
cuidado, para que a sua compreensao fosse passivel de compreensdo por todos os
interlocutores (ver Anexo H). Estes interlocutores eram, geralmente, a responsavel de
recrutamento, ou o proprio Diretor de Recursos Humanos, e o manager do departamento
responsavel pelo processo.

Porém, esta area sofreu um grande impacto pela situacdo da organizagdo, uma vez
que deixaram de existir novas contratagoes e, como tal, as atividades de estagio inerentes
a mesma nao decorreram como planeado, nem no tempo planeado. A propria integragao
na area acabou por ocorrer de uma forma mais repentina, € sem um conhecimento muito
sedimentado da mesma, uma vez que esta também ocorreu a par com as tarefas inerentes
a outra area. Como tal, algumas das atividades em plano ficaram por concretizar, como a
condugao das entrevistas individuais numa fase seguinte, em que apenas acompanhei, ou
o fecho de vagas com enviodo respetivo feedback aos candidatos, com a qual ndo cheguei

a contactar. Ainda que o tempo de alocagdo a mesma tenha sido mais breve, acredito que
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a observacao, o contacto com os candidatos e as respetivas entrevistas telefonicas, me
permitiram uma boa base para evoluir no futuro.

Ainda que o contacto com fases posteriores tenha sido breve e numa vertente de
observacao externa, considero que a segunda fase de entrevista poderia ser trabalhada. A
variedade de métodos ¢ extensa, porém, a titulo de exemplo, € possivel referir testes de
personalidade, provas de aptiddo ou testes de interesse, uma vez que muitos deles
permitem obter dados relevantes sobre conhecimentos, capacidades, competéncias ou
comportamentos (Karim et al., 2021). A triangulacdo de métodos acrescenta ainda uma
mais-valia, pois permite obter uma validade preditiva. No entanto, o mais importante ¢
que estes se adequem a funcdo em questdo, para que o objetivo de obter candidatos

qualificados e reduzir custos a organizagao seja alcancado (Ployhart et al., 2017).

2.3.2. Employer Branding

Demaosdadas com o recrutamento e selecdao, o Employer Branding, como o nome
indica, representa aquilo que ¢ amarca da organizagao e, como tal, influencia diretamente
a atracdo de novos talentos (Suen et al., 2020). Essa marca pode ser diferenciadora entre
os diferentes empregadores pelo que, no contexto de Talent Acquisition, a marca do
empregador indica o que ¢ possivel esperar dos futuros colaboradores. Este pode ser
definido como os beneficios funcionais, econémicos e psicolégicos e que procura gerar
uma percecao positiva sobre a organizagdo ao seu publico-alvo, que sdo os colaboradores
da organizagdao e futuros candidatos (Suen et al.,, 2020). Este processo envolve,
geralmente, varias atividades cruciais a forma como os colaboradores da organizacdo a
percecionam e a sentem, sendo isto determinante na imagem criada sobre a organizagio
e consequentemente em atrair bons candidatos (Yu et al., 2022).

Adicionalmente, estudos demonstram que, mais uma vez, a cultura vai ter um
importante papel neste momento, complementada por varidveis especificas de qualidade
de vida, oportunidades de carreira, lideranca ou compensacao e beneficios (Suen et al.,
2020). Este ¢ um processo que decorre, tal como na Stricker, frequentemente num
trabalho conjunto com o departamento de Marketing, uma vez que ¢ também necessario
trabalhar na vertente de comunicacao e imagem interna e externa. As tecnologias digitais

sdo atualmente uma enorme ferramenta e permitem criar, editar, partilhar e trocar
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informacao, o que veio influenciar a forma como os potenciais candidatos encontram e
processam informagdes sobre as organizagdes (Yu et al., 2022).

No trabalho diario com a equipa, foram observados alguns dos projetos e esfor¢os
movidos para que esta vertente de trabalho tivesse espaco de crescimento e evolugdo
dentro da organizacdo. Estes eram percecionados atravésdo desenvolvimento de diversos
projetos estruturados no sentido de promover essa marca por meio do Linkedin ou das
redes sociais (e.g.: Instagram, Projetos de Embaixadores). Como tal, o principal propdsito
das mesmas era impulsionar uma maior divulgacao das iniciativas, e incentivar a imagem
de uma organizacdo que passa regularmente despercebida. No entanto, apesar de alguns
destes projetos se encontrarem em curso e das tarefas de base que sdo associadas a esta
vertente, acabei por ndo ter a oportunidade de contactar com a mesma de forma

aprofundada.

2.4. Outras Atividades

Ao longo do estagio existiram outras atividades complementares que, acredito
terem sido relevantes no desenvolvimento de diversas competéncias. Uma delas incidiu
num momento em que, devido as mudangas na equipa € no momento de auséncia da
responsavel pelo People Support, foi necessaria uma alternativa para a sua substituicao.
A funcdo em questio envolve todo o suporte, nao so a equipa de Recursos Humanos, mas
a toda a empresa, uma vez que implica funcdes inerentes as rece¢des das duasunidades.
Assim, o periodo foi distribuido pela equipa e, sendo uma fungao inerente a estrutura do
departamento, foi algo benéfico para compreender melhor o seu trabalho didrio.

Foram transmitidas algumas indicagdes sobre o funcionamento da mesma, no
entanto esta ¢ uma fun¢ao onde ao longo de todo o dia, surgem alguns temas mais
imprevisiveis. Esta funcdo passa por receber todas as pessoas externas a organizagao,
gerir chamadas ou entrada de veiculos para os cais, bem como suporte aos colaboradores
ao nivel de encomendas de almogos ou gestdo de correspondéncia. Exercer estas fungdes
permitiram uma elevada interagdo com os diversos elementos da organizagao, assim
como necessidade de resolucdo constante de situacdes que surgiam e que ndo faziam parte
da normalidade do meu dia de trabalho. Creio que foi uma experiéncia bem-sucedidae

enriquecedora pela experiéncia fora do local habitual de trabalho.
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Outra atividade, regular no plano anual do departamento, surgiu ap6s solicitada a
participagdo no evento de HR Strategy Meeting. Trata-se de um evento exclusivo do
departamento que ocorre em dois momentos anuais e, tendo ocorrido apds a conclusdo
do ano e de varias saidas no departamento, serviu como momento de reflexao e team
building. Como estagiaria, a minha apresentagdo foi um momento de reflexdo sobre o
meu papel na equipa até ao momento (contributo e maior ligdo/falha) e um momento de
olhar sobre o futuro (onde me vejo no futuro e que projetos/responsabilidades pretendo
assumir). Este foi um momento muito marcante no percurso, uma vez que envolveu um
grande trabalho de reflexdo sobre o passado e o futuro.

Além de um olhar mais pessoal sobre o meu trabalho, foi também um momento
onde deixei uma sugestao de projeto pertinente a desenvolver no futuro da Stricker, para
a qual indiquei como tematica os Riscos Psicossociais (ver Anexo I). A minha sugestio
passava pela implementacdo de um plano de estratégias que incidissem nas duas
dimensdes de fator de risco que considerei mais pertinentes para o contexto
organizacional e ao mesmo tempo menos trabalhadas: as exigéncias emocionais € as
relagdes sociais de trabalho. O seu objetivo seria dotar os colaboradores de estratégias
para lidar em diferentes contextos com exigéncias individuais e grupais (Preiser et al.,
2021). Avangar com esta sugestdo implicaria um trabalho muito mais aprofundado,
porém, numa fase inicial, passaria essencialmente poruma analise das necessidades reais,

para que pudesse ser desenvolvido e implementado um plano adequado.
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3. Reflexao Critica

Exposicdo de uma analise critica as diversas etapas do percurso de estagio, através de
uma reflexdo sobre as principais competéncias desenvolvidas. De igual forma, serdo
expostos os pontos fortes e fracos, bem como as estratégias utilizadas na superacao dos

obstaculos e o contributo oferecido a organizacao através do trabalho diario.

3.1. Competéncias Desenvolvidas

O significado da palavra competéncia remete para uma capacidade aprendidapara
desempenhar determinada funcao (Roe, 2002 citado por Bartram, & Roe, 2005). O
Modelo de Competéncias de Roe, indica-nos que as competéncias de cada um assentam
nos pilares do conhecimento, aptiddes e atitudes. Sendo a sua base construida pelas
particularidades individuais, as capacidades, tragos de personalidade, interesses ou
valores da pessoa (Roe, 2002 citado por Bartram, & Roe, 2005). Essas competéncias
remetem para todas as particularidades representantes da profissdo e atuacdo, “com base
em principios psicoldgicos, conhecimentos e métodos psicoldgicos, aplicados de forma
¢tica e cientifica” (Bartram, & Roe, 2005, p.95).

Para que seja possivel compreender o que € expectavel no exercicio da fungdo de
qualquer psicélogo sdo apresentadas vinte competéncias primarias, Unicas para o
exercicio da psicologia, agrupadas em seis categorias: (1) especificagao de objetivos; (2)
avaliacdo; (3) desenvolvimento; (4) intervencdo; (5) avaliacdo; (6) comunicacdo
(European Federation of Psychologists Associations [EFPA], 2015; Bartram, & Roe,
2005). Estas revelam ser ainda mais uteis quando aplicadas a 4rea de especializacdo que
nos ¢ pertinente e, como tal, ajustadas ao espago de trabalho, colegas, clientes, proposito,
objetivo, ferramentas, métodos e tempo, que neste caso nos remete a todo o contexto de
atuacdo do Psicdlogo Organizacional (Bartram, & Roe, 2005).

Ao longo de todo o percurso, foram trabalhadas inimeras das competéncias
apresentadas e orientadas para os resultados provenientes do exercicio da profissao do
Psicologo Organizacional, que podem agora ser alvo de reflexdo. Esta ¢ uma anédlise
desenvolvida em conjunto com diversas competéncias transversais, bem como uma
articulacao necessaria com diversas soft skills, também estas fundamentais no meu
crescimento pessoal e profissional. Para tal, a mesma tem por base o Modelo de Roe e o

Certificado Europeu de Psicologia, (EFPA, 2015; Bartram, & Roe, 2005).
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Ao olhar para aquela que foi a primeira etapa do estagio (Culture & Perfomance)
¢ possivel reconhecer que as diferentes atividades proporcionaram a aprendizagem e
desenvolvimento das diversas competéncias, dentro da categoria de especificacdo de
objetivos ajustados ao contexto. Também ao nivel do desenvolvimento através dos
diversos eventos, que incitaram também a criatividade, trabalho em equipa e resolugao
de problemas. A area ofereceu-me ainda a possibilidade de contactar com diversos
momentos de avaliacdo, incluindo a grupal, bem como a comunicagdo, através do
desenvolvimento de diversos tipos de comunicagdo oral e escrita. Estes incluiram a
redac¢do de relatorios, que procuravam informar sobre os resultados da avaliagdo, o que
constitui uma ferramenta fulcral no trabalho didrio da profissao.

Ainda que inserido no ponto anterior, o processo de avaliacao de desempenho teve
um grande impacto na aquisicdo de novas competéncias, através das responsabilidades
que assumi e enquanto importante ferramenta de avaliagdo. Posteriormente, este serve de
base para compreender todo o modelo de desenvolvimento de carreira, enquanto
intervencao e implementar de estratégias de avaliacdo final para compreender a eficécia
do mesmo e obter os resultados. Neste processo, desenvolvi ainda a minha atenc¢ao ao
detalhe, nos diversos processos, assim como mantive o sentido de ética mais presente que
nunca. Por fim, ao nivel da competéncia de comunicag¢do, ainda que num papel mais
passivo, organizei a informagao necessaria para os momentos de feedback. Os seus
resultados levaram ainda a envolvéncia de avaliagoes individuais, através das entrevistas
de Talent Catcher.

Na segunda fase, de contacto com aarea de Training, Onboarding & Offboarding,
conduzi agdes que me permitiram desenvolver competéncias de anélise de necessidades,
uma vez que esta ¢ uma fase fundamental do processo de gestao de formagao. Este ¢ mais
um processo estruturado e, como tal, contactei também com todo o seu desenvolvimento
e implementagdo através de uma intervencao direta. Adicionalmente, também os projetos
supramencionados inerentes a esta area, permitiram o trabalho constante de competéncias
no desenvolvimento, gestdo e intervengao nos mesmos. Por sua vez, num contexto
académico, a aprendizagem inerente a formacao suscitou curiosidade e entusiasmo, por
todas as aprendizagens que lhe estiveram inerentes. Porém, ao longo do estagio creio que
a area de Training constituiu um ponto fraco proveniente da conjuncao de diversos

fatores, como as tarefas com um caracter muito administrativo € a forma como todo o
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trabalho da area estava organizado. Como lacuna, identifico também a falta de contacto
com a fase final deste processo, na sua avaliagdo. A este nivel, creio que como ponto de
melhoria realgo a gestdo da minha auto motivacao, numa fase final que, aliado a outros
fatores, ndo foi suficientemente bem gerida.

Por sua vez, as tarefas inerentes ao trabalho didrio com o Omnboarding &
Offboarding, incidiram maioritariamente no desenvolvimento de competéncias de
avaliacdo, através de entrevistas individuais. O desafio proposto de implementar
melhoriasatodo o processo de Onboarding, levaram a trabalhar numa analise e concegao
de um processo de acordo com constrangimentos e requisitos. No seu desenvolvimento
procurei ter em vista especificacdes de melhoria, cuja intervengdo com um novo método
fosse benéfica no futuro da organizagao.

Também todo o contacto com Talent Acquisition & Employer Branding teve uma
forte componente de avaliagdo, por meio das entrevistas, assim como de comunicagao
num contacto constante com os candidatos e naredagao derelatérios. Ainda que com esta
tenha sido um contacto mais breve, e na fase mais atribulada do estadgio, foram
desenvolvidas competéncias cruciais parao futuro. A forte componente de contacto com
os candidatos, despertou em mim a enorme curiosidade de explorar esta area de forma
mais aprofundada, pelo seu caracter de comunicagao e interacdo com os candidatos.

Além das alteracdes a todo o plano, aquilo que era expectavel, ao nivel da
aquisicdo de competéncias nesta area ficou um pouco distante do proposto. Como tal,
existiram aprendizagens em falta, uma vez que as tarefas atribuidas eram restritas a uma
fase muito especifica do processo, o que para mim constitui uma das lacunas deste
percurso. Como uma das estratégias de superacdo da mesma, procurei de forma
autodidata adquirir alguns conhecimentos complementares por meio de pesquisa, uma
vez que considero esta uma aprendizagem tao requerida nos dias de hoje e da qual tenho
bastante curiosidade.

Por sua vez, quando integrada na area de Talent Acquisition, mantive também
todas as tarefas inerentes a area de Training, Onboarding & Offboarding, o que a
determinada altura constituiu um grande desafio, pelo que comecgou a ser dificil gerir
todas as tarefas atribuidas dentro dos deadlines solicitados. Acredito também que esta
simultaneidade dificultou a propria integracdo e consolidacdo dos conhecimentos

necessarios a mesma, como vinha a decorrer nas anteriores. Perante esta situacao,

34



procurei comunicar a minha dificuldade de forma honesta com as colegas responsaveis.
Simultaneamente, procurei implementar novas diferentes estratégias para gerir o tempo.

Em todos os processos procurei ter um espirito critico muito presente e considero
que esta foi uma das competéncias onde mais evolui, reconhecendo que a minha
capacidade de estruturar uma opinido em diversas situagdes, ¢ hoje significativamente
maior. Isto deve-se tanto aos conhecimentos adquiridos, como a uma necessidade de
observar e analisar o meio para construir um pensamento critico e comunicar possiveis
caminhos na sua resolucao.

Também ao nivel da resolugdo de problemas de forma autonoma houve um
trabalho constante, uma vez que em diversos momentos (e.g.: avaliagdo de desempenho)
era necessario dar uma resposta rapida e precisa na resolugdo dos mesmos.
Adicionalmente, existiram momentos (e.g.: reformulagdo de todo o processo de
onboarding) onde a minha capacidade de pesquisa, criatividade e de informatica, tiveram
um forte impacto. Estas permitiram apresentar regularmente sugestdes que procuravam a
melhoria constante dos processos, demonstradas em momentos de brainstorming, onde
procurei expor ideias criativas que incidissem numa melhoria constante dos processos.

A estratégia profissional, investigacdo e desenvolvimento estiveram presentes por
meio da minha constante participacdo em procurar a melhoria dos processos, bem como
transformar essas estratégias em intervengao e desenvolvimento de novasformas de atuar.
Também asrelagdes profissionais, enquanto competéncia fundamental e presente em toda
a praticaemrecursos humanos foibastante positiva,uma vez que, nosdiversos processos,

os colaboradores j4 me identificavam como alguém que os poderia ajudar.

3.2. Pontos Fortes, Aspetos de Melhoria e Contributos

Desde o inicio do meu percurso que este foi considerado um grande momento de
aprendizagem, associado a pontos fortes da organizagdo pela sua informalidade,
facilidade de integracdo ou plano apresentado. O plano inicialmente apresentado foi um
dos primeiros pontos fortes deste estagio, pelo quao aliciante e motivador era e pela
dimensdo de aprendizagem que lhe estava inerente. Ainda que com as respetivas
alteragoes, acredito que a dindmica da organizacdo e esforcos movidos na sua inovagao,
fizeram com esta se mantivesse uma experiéncia muito enriquecedora. E ainda possivel

afirmar que a organizacao e toda a equipa possibilitou uma facil integragao, tendo sido
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um espacgo de trabalho e um plano de aprendizagem com as condi¢des desejadas para
incitar a aprendizagem e conhecimento. Acredito que estas condi¢gdes num momento de
estagio, sdo facilitadoras de todo o processo subsequente e, como tal, constituem um
ponto forte ao crescimento didrio, muito ambicionado nesta fase.

Perante isto, também a minha dedicacao diaria a todo o processo de aprendizagem
e envolvimento nas tarefas propostas, acredito ter sido um ponto forte, ndo s6 para mim,
mas como contributo didrio para a organizacdo. As competéncias desenvolvidas
constituem hoje pontos fortes desta experiéncia, pelo que a bagagem adquirida ¢
atualmente composta por uma so6lida base de conhecimentos. Acredito que a atuacdo a
nivel da avaliacdo individual e grupal, dos diferentes niveis de comunicagdo ou dos
diversos processos ou projetos onde tive um forte contributo (e.g.: Performance,
Onbording, Movember, Stricker Link), constituem alguns dos pontos fortes da minha
experiéncia.

Este foium trajeto muito benéfico no meu desenvolvimento profissional continuo,
que inclui uma componente autodidata na procura por aprender ¢ apresentar novos
recursos a organizagdo. Foi, sem duvida, um grande caminho de aprendizagem,
desenvolvimento e autorreflexaocritica constante, sobre a minha propria praticapor meio
da minha anélise e da procura constante de feedback. Foi um percurso de estagio
acompanhado de muitas incertezas e mudangas. No entanto, creio que permitiu contactar
com um ambiente onde houve um constante trabalho de desenvolvimento de
competéncias de flexibilidade e adaptagao. Dessa forma, acredito ter permitido
desenvolver ferramentas muito benéficas para o futuro, onde perante situagdes mais
adversas ¢ fundamental manter a resiliéncia.

Os diferentes momentos de mudangas de area, integracdo e execucao de tarefas,
resultaram em algo que €, para mim, hoje uma base importante e muito valorizada: os
momentos de feedback. E porisso acredito que um dos pontos fortes deste percurso foram
esses momentos, uma vez que, num momento tao crucial de aquisi¢do de conhecimentos
e aprendizagem, sao fundamentais para que me seja possivel investir esfor¢os didrios em
melhorar e crescer. O feedback sobre o meu trabalho, competéncias técnicas e
comportamentais, foram sem divida um dos fatores que me permitiu realizar um trabalho
diario e continuo na melhoria de competéncias, e também manter um enorme entusiasmo

e dedicagdo pela positividade dos mesmos.
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Do meu contributo, considero essencialmente o resultado do meu trabalho,
proveniente do meu gosto e vontade constante de aprender e analisar os processos, bem
como procurar identificar formas para que estes sejam melhorados. O trabalho diario foi
fruto da minha dedicacdo, em que procurei manter consisténcia nos diversos processos,
considerando que este constituia para mim um momento de descoberta e exploracao.
Adicionalmente, o meu esfor¢o, empatia e gosto para trabalhar com as pessoas sdo, para
mim, fatores fulcrais do trabalho diario da profissdo e que acredito constituirem pontos
fortes em todo aquele que foi o meu trabalho e entrega a organizagao.

Constituindo este um contexto normal de aprendizagem e um trajeto continuo de
melhoria ao longo de toda a vida, existem diversas competéncias a melhorar. Daqui é
possivel referir o primeiro aspeto, na qual ja reconhecia previamente a necessidade de
trabalhar, o dominio da lingua inglesa, considerando o contexto multinacional, ndo s6 da
organizagdo de estagio, mas também da multiculturalidade a que os diversos conte xtos da
atualidade nos expdem. Acredito também ser importante moderar o meu perfecionismo,
que, por vezes, interfere na capacidade de gerir o tempo ou leva a desilusdao aquando do
erro.

Da mesma forma que a organizagdo foi um elemento facilitador da minha
aprendizagem em diversos momentos, também houve alguns em que agudizou
determinados desafios. O contexto vivido pela organizacao ao longo deste caminho,
constitui um grande desafio e um dos pontos fracos mais presentes. Este alterou o plano
de estagio inicialmente definido, assim como o desenvolvimento de muitos dos processos
e atividades expectaveis aos mesmos. Esta crise do contexto organizacional evidenciou,
em diversos momentos, algumas das dificuldades e uma necessidade constante de gerir
expectativas e lidar com imprevistos.

Deste contexto surgiram ainda aspetos direcionados ao trabalho diario ou as
relagdes interpessoais no seio do grupo de trabalho, que ndo se demonstraram favoraveis
no dia-a-dia de trabalho. Foram vérias as saidas da organizacao de forma geral, e do
departamento em particular, o que influenciavatoda a dinamica do grupo e a forma como
o trabalho acabava por ser estruturado. Na superagdo destas situacdes, procurei
essencialmente manter a minhas competéncias de relacionamento interpessoal e ética,
para manter uma postura neutra ¢ manter o foco nas minhas tarefas e aprendizagem. Por

forma a ajudar no trabalho didrio e no impacto que todas as mudangas tinham no mesmo,
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procurei ainda manter sempre uma posturade flexibilidade, abertura e proatividade para
ajudar em tarefas, mesmo que nao estando inerentes ao meu trabalho.

Acredito que o maior ponto fraco de todo este percurso foi a forma com decorreu
a fase final. Esta demonstrou um grande contraste com tudo o que foi sendo partilhado ao
longo de varios meses. Em todos os momentos, o feedback recebido ia inteiramente ao
encontro das minhas expectativas e daquele que considerava ser o resultado da minha
dedicacdo e trabalho diario. Ao longo de todas as mudangas e dinamicas inerentes,
procureiser consistente naquilo que eram os resultados apresentados € manter os mesmos
distantes das restantes problematicas. De tal forma que, apesar de todo o contexto
experienciado, 0 meu desempenho foi sempre um fator positivo e reconhecido pelos
diferentes elementos.

Dessa forma, existiu um sentimento de grande decegao perante uma mudanga tao
radicalda dindmica da equipa dentro do departamento e do feedback passado sobre o meu
trabalho. Acredito que esta mudanga podera ter sido fruto da instabilidade vivenciada no
seio da equipa, ainda assim foi algo que me suscitou alguma dececao e desmotivagao
numa reta final. Para o futuro acredito ser importante uma maior gestdo das minhas
expectativas, para que a oposi¢ao as mesmas nao se torne um fator condicionante na
minha motivagao.

Desta caminhada retiro, essencialmente, as excelentes aprendizagens ao longo de
todo o estagio, resultantes da partilha de conhecimentos, boas experiéncias ou
experiéncias menos boas. Mantenho a certeza que no dia que iniciei procurei ser eu
mesma, com toda a vontade de aprender mais e de contribuir para aquela que foi a
organiza¢do que me abriu as portas. Agora, e com todas as falhas que os caminhos nos
fazem cometer, estou certa de que o meu contributo foi o melhor que consegui oferecer,
da melhor forma que sabia e com a presenca contante do gosto enorme que tenho pela

profissao.
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Consideracoes Finais

O Mestrado em Psicologia Organizacional proporciona, ao longo de todo o
primeiro ano, a aquisi¢ao de modelos concetuais, instrumentos e técnicas especificos
desta area, o que permite um elevado grau de especializacdo, que acredito ser
diferenciador no mercado de trabalho. Como tal, adquirir os conhecimentos necessarios
para compreender o comportamento humano das, e nas, organizagdes ¢ adquirir
ferramentas para atuar ao nivel individual, grupal e organizacional era algo muito
ambicionado por mim.

No decorrer do primeiro ano, os conteudos das diversas unidades curriculares
permitiram tocar nos fatores cruciais da atuacao diaria do Psic6logo Organizacional.
Porém, acredito que as aquisicdes desses conhecimentos apenas se tornam
diferenciadores através de um trabalho conjunto e também ele diferenciador por parte do
corpo docente. E esse trabalho foi sem duvida fundamental para me dotar dos
conhecimentos, capacidades e atitudes necessarias no exercicio profissional. Além da
exposicao de contetidos, os diversos momentos de trabalho e discussao grupal, bem como
de exposi¢cao do meu proprio trabalho, revelaram ser aspetos facilitadores de todo o
processo subsequente.

Concluida a primeira fase do mestrado, o meu objetivo passava igualmente por
encontrar um local de estagio onde fosse possivel colocar em pratica o maximo de
conhecimentos adquiridos em contexto académico. Como tal, o projeto apresentado pela
Stricker mostrou-se aliciante, uma vez que me permitia contactar com todas as areas
inerentes ao Departamento de Recursos Humanos e atuar de forma muito proxima e
pratica. Esta enorme abrangéncia, foi sem duvidauma mais-valia no meu percurso e da
qual me sinto muito grata pelas aprendizagens através do trabalho desenvolvido.

Desta forma, o estadgio permitiu aplicar conhecimentos das diversas unidades
curriculares. Como base, ¢ importante ter em mente os conhecimentos adquiridos ao nivel
das Estruturas e Processos Organizacionais, umavez que as Configuracdes de Mintzberg
nos oferecem inimeros inputs sobre a organizagdo. Adicionalmente, esta oferece ainda
conhecimentos em diversos topicos Uteis em qualquer organizagao, tais como lideranga
ou gestdo de conflitos.

Ainda numa fase inicial, também os conhecimentos sobre cultura adquiridos em

Psicologia das Organizagdes e Comportamento Organizacional permitiram bases
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relevantes no trabalho didrio da cultura da Stricker. Conhecer a cultura ¢ um fator
fundamental nos diversos processos de trabalho na organizacdo e, como tal, saber
identificar os seus niveis e a que nivel estes impactamno dia-a-dia da organizacdo ¢ uma
mais-valia potenciadora de resultados.

Também as aprendizagens de Psicologia e Gestdo de Recursos Humanos
estiveram muito presentes desde inicio e ao longo de todo o estagio. Na generalidade dos
processos a relevancia da andlise de fung¢des foi bastante evidente, pelo que saber a sua
utilidade ou de que forma aplicar os seus dados constitui uma aprendizagem base bastante
pertinente. Adicionalmente, também a aprendizagem nesta unidade direcionada para a
avaliagdo de desempenho, recrutamento e selecao, foi a base das funcdes executadas ao
longo de todo o estagio. Numa fase ainda inicial, reconhecer as fases do processo de
avaliagdo de desempenho, assim como os seus objetivose especificidades, constituiu uma
mais-valia num processo rapido de integracao e trabalho com o mesmo. De igual forma
a abordagem nesta unidade sobre o processo de acolhimento e integragdo ou de
recrutamento ofereceu as bases necessarias no trabalho pratico.

O contacto académico permitiu ainda adquirir conhecimentos muito pertinentes
ao nivel da implementacao de Focus Group, na unidade de Avaliagdo Organizacional.
Nao s6 a abordagem a sua utilidade enquanto técnica de recolha de informagao, mas
também as especificidades sobre a suamoderagdo ou cuidados especiais a ter, permitiram
que o contacto com a mesma fosse bem-sucedido e permitisse sugestdes na sua
organizacao.

Por fim, e considerando outra tematica com grande impacto no contexto
académico e igualmente no pratico, os conhecimentos de Formagao e Desenvolvimento
de Recursos Humanos ofereceram uma visao muito completa daquilo que ¢ anecessidade
em contexto organizacional. Esta unidade constituiu uma aprendizagem tao detalhada e
palpavel, que por vezes foi dificil dar resposta as minhas expectativas daquele que estava
a ser o contacto com a area neste ambito. No futuro, gostava de ter um contacto com esta
vertente de forma mais completa e at¢ mesmo de concecao.

O estagio constituiu, sem duvida, uma importante aprendizagem e consolidagao
da teoria com a pratica, uma vez que me permitiu contactar com um grande leque de
processos, tematicas ¢ ferramentas. Além dos supramencionados, utilizei parte dos

conhecimentos adquiridos para desenvolver sugestdes, como o plano de riscos
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psicossociais. Esta proveio dos conhecimentos adquiridos no contacto com a unidade de
Qualidade de Vida no Trabalho e Riscos Psicossociais, onde foi possivel, ndo s6
compreendé-los, como também aos seus efeitos, estratégias de prevencdo e de
intervenc¢ao aos diferentes niveis.

De forma geral todos os conhecimentos foram relevantes e de alguma forma
utilizados, de forma mais direta como mencionado, ou indireta no que toca a nossa
sensibilidade perante os diversos processos. Acredito que a atuagdo do psicdlogo
organizacional se torna diferenciadora exatamente quando temos a capacidade de olhar
além daquilo que nos ¢ estritamente solicitado. Ao longo de todo o trabalho durante o
estagio, procurei manter uma perspetiva sensivel e ciente de todas as tematicas abordadas
no contexto académico. Algumas delas ainda mais visiveis, envolvidas nos momentos de
crise ¢ mudanga vividos, onde € preciso manter um olhar atento sobre o stress, emogdes,
conflitos ou mesmo estilos de lideranga diferentes. Olhar sobre as mesmas e identificar a
forma como estas podem estar a colocar em risco o contrato psicoldgico ou o
comprometimento, que s6 foi possivel pela qualidade e variedade, também ela muito rica
do contexto académico.

Um olhar introspetivo sobre o percurso do mestrado, oferece-me um enorme
sentimento de orgulho e gratiddo pela oportunidade de ingressar e percorrer todo este
caminho. Os conhecimento e ferramentas proporcionados ao longo do primeiro ano foram
um enorme facilitador de todo o meu crescimento profissional e pessoal, num momento
de conclusdo de mais um ciclo. Foi também a orientagdo proporcionada ao longo de todo
o percurso que permitiu aprender, aplicar e refletir, permitindo reconhecer este percurso
como tao particular e enriquecedor.

Sdo as experiéncias mais atipicas que nos levam a desenvolver as melhores
ferramentas, necessarias para lidar com os inimeros desafios que surgem no nosso
caminho. Como tal, acredito que esta experiéncia incide exatamente no quanto foi
desafiante e a0 mesmo tempo rica, por me ter permitido crescer e guardar aprendizagens
que levo para a minha vida profissional. Agora, agarro em todas as aprendizagens que
estes dois anos me proporcionaram e numa enorme vontade de continuar a crescer e levo

com todo o afinco para os préximos desafios que me esperam.
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Protocolos

FASTRICKER

Anexo A

7 X

CENTRO DENTARIO MARLENE COUCEIRO

Rua Dr. Américo Couto, n.2 13, loja Esq, 3050-329 Mealhada

Vantagens:
5% de desconto.

Aplicavel a:

= Tratamentos de medicina dentdria geral
* Dentisteria

* Exodontias simples

* Destartarizagdo

= Endodontia

* Nio acumulivel com outras campanhas em vigor.

FASTRICKER

DEAR MIND

Sede: Rua da Alegria n® 46, 2

Benefits:
» Online or face-to-face appoitments:
# pPsychotherapy—10% in the first consultation and 5% in the remaining
ones;
« Neuropsychology - 10%in the first consultation and 5% in the remaining

# Couple Therapy- 10% in the first consultation and 5% in the others;
= Personal Development - 10% in the first consuttation and 5% in the cthers;
* Mindfulness- 10% on weekly packs;

*applicable to spouse and descendants. Not combinable with other current
campaigns
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FROTOOCLCS// DENTISTA

SMILE UR S.A

Protacolo a nivel nacional
Rua Dr. Américo Couto, n.2 13, loja Esq, 3050-329 Mealhada

‘Vantagens:
* Primeira consulta sem custos (ortopantomografia de diagnastico,
avaliagdo oral e plano de tratamento)
Servigos:
10% em Implantologia e Prétese Fixa ou Remavivel;
15% em Ortodontia;
20% em Extragdo Simples;
15% em Tratamento Generalizado;
25% em Branqueamento.
Odontopediatria
Preventiva*:
-15% em Aplicagio toj
15% em Selantes de fissuras em dentes deciduos;
15% em Extragdo de dentes deciduos.

*Para criancas até aos nove anos;

**Descontos extensiveis aos colaboradores e familiares

CAPAE - Centro de Apoio Psicolégico e Apoio
Escolar

Avenida 25 de Abril n® 85, Bloco B , Loja 0, 3050-334 Mealhada

Benefits:
= Individual psychotherapeutic support {50 minutes)
- 1stconsultation—25€
- Remnaining —20€
* Psychological Assessment + report:
* Implement programs {cognitive stimulation, dyslexia reeducation, attention and
concentration)—7.50€/h
= Assist in cammying out academic work - 8€/h
+ Supportat schoal level up to the 3rd cyde for all subjects—8.50€/h
+ Monitaring at school level up to the 3rd cyclein all subjects twice a week— 60 €




Anexo B

Gestao de Atividades — Iniciativa Movember

Formulario de Inscricdo - Team Workout

No seguimento do Movember e aliando o exercicio fisico a sensibilizagdo do cancro da
prostata e da satude mental, teremos uma aula de Team Workout no dia 28 de novembro
pelas 17h00, dinamizada pelo gindsio Cross Company.

Inscreve-te e traz a tua equipa para esta iniciativa de sensibilizagdo e muita diversdo!

joanaalmeida.ft@gmail.com Mudar de conta &

EZ Néo partilhado

* Indica uma pergunta obrigatéria

N? de Colaborador *
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Anexo C

Tabela de Divulgacdo de Resultados da Avaliacdo de Desempenho

N*daColzborad +

ANONIMO
ANOMNIMO
ANCNIMO
ANCINIMO
ANONIMO
ANOMIMO
ANCIMIMO
ANONIMO
ANOMNIMO
ANCNIMO
ANCINIMO
ANONIMO
ANOMIMO
ANCIMIMO
ANONIMO
ANOMNIMO
ANCNIMO
ANCIMIMO
ANOMNIMO
ANOMIMO
ANCIMIMO
ANONIMO
ANOMNIMO
ANCNIMO
ANCIMIMO
ANOMNIMO
ANOMIMO
ANCINIMO
ANONIMD

Nome completa | + “ Deseciigto daUnidade Organizacional
ANONIMO 1 ANGNIMD
ANEIMO | ancnma
ANONIMO JANENIMO
ANCNIMO + ANGNIMO
ANCNMO | o
ANOMIMO JANONIMO
ANCMIMO * ANGNIMO
ANONIMO ANONIMO
ANOMIMO | AHONIMD
ANONIMO * ANGNIMO
ANCNIMO | ANCNIMO
ANOMNIMO ANONIMO
ANOMIMO | ANOMIMO
ANENIMO | ancnmo
ANONIMO | ANONIMD
ANOMIMO | ANCNIMO
ANONIMO 1 AMOMNIMO
ANCMIMO | ANGMIMO
ANCNMO | ruciimo
ANOMIMO JANONIMO
ANCMIMO * ANGNIMO
ANONIMO ANONIMO
ANOMIMO | AHONIMD
ANCINIMD * ANGNIMO
ANONIMO ANCNIMO
ANCNMO | ruciimo
ANOMIMO I ANOMIMO
ANCNIMO ANCNIMO
ANONIMD LANGNIMO

-

ANORIMO
ANOMNIMO
ANOMIMO
ANOMIMO
ANOMIMO
ANOHIMO
ANOMIMO
ANORIMO
ANOMNIMO
ANOMIMO
ANOMIMO
ANOMIMO
ANOHIMO
ANOMIMO
ANORIMO
ANOMNIMO
ANOMIMO
ANOMIMO
ANOMNIMO
ANOHIMO
ANOMIMO
ANORIMO
ANOMMO
ANOMIMO
ANOMIMO
ANOMNIMO
ANOHIMO
ANOMIMO
ANONIMD
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Descriglio da fungdc

> } Deserigia daEmpres +

1Paul Stricker, S

Paul Stricker, S
| Paul Stricker, 4
+ Praul Stricker, 54
| Paul Stricker, SA
| Paul Stricker, SA
+ Praul Stricker, S

Piaul Stricker, St
| Paul Stricker, Sé
+ Praul Stricker, Si

Fisul Stricker, 54

Paul Stricker, S

Paul Stricker, SA
| Paul Stricker, 54
| Paul Stricker, Sé
| Paul Stricker, S
| Paul Stricker, Si
| Paul Stricker, S
| Paul Stricker, SA
| Paul Stricker, SA
+ Praul Stricker, S

Piaul Stricker, St
| Paul Stricker, Sé
+ P'aul Stricker, Si

Fisul Stricker, 54
| Paul Stricker, SA
| Pl Sticker, SA
[Pl Sticker, 54
! Paul Stricker. 54

Autoavaliag: + Facilitadar

3,37 ANCOMIMD
3,37 ANONIMO
3,37 ANOMIMO
3,40 ANOMIMO
3,40 ANONIMO
3,45 ANOMIMO
3,45 ANOMIMO
3,46 ANCMIMD
3,45 ANONIMO
3,50 ANOMIMO
3,50 ANOMIMO
3,52 ANONIMO
3,56 ANOMIMO
3,60 ANOMIMO
3,60 ANOMIMD
3,60 ANONIMO
3,62 ANOMIMO
3,62 ANOMIMO
362 ANONIMO
3,62 ANOMIMO
3,62 ANOMIMO
3,63 ANOMIMD
3,75 ANONIMO
3750 ANOMIMD
3,75 ANOMIMO
3,75 ANONIMO
3,75 ANOMIMO
3,75 ANOMIMO
3,78 ANCNIMO

i

Heteroavaliag. +

4.00)
4,00
0,00
0,00
0,00
3,82
336
4.00)
4,00
2,10
0,00
4,20
0,00
4.00)
4,56
4,05
362
3,00
4,00
3,37
0,00
4,38
3,25)
3,75
337
4,00
3,75
4.00)
385




Anexo D

Gestao da Formacao

V4 STRICKER

Formacao | SST & Sustentabilidade
olal
Por favor seleciona a opgio hordria mais adequada para ti. Se nenhuma for possivel, por

favor, comunica-nos.
Obrigada!

joanaalmeida.ft@gmail.com Mudar de conta )

B3 Naéo partilhado

* Indica uma pergunta obrigatoria

Mome *

A sua resposta
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Anexo E

Questionarios de Satisfacao

4
7

STRICKER

PAUL STRICKER, SA

Formacao de Inglés - Avaliacao da
Satisfacao // English Training -
Satisfaction Assessment

Com o fim das aulas de inglés, gostariamos agora de recolher o teu feedback relativo as
mesmas, assim como sugesides de melhoria para as proximas aulas. Obrigada! // With
the end of the english classes, we would now like to gather your feedback about them, as
well as improvement suggestions for the next classes. Thank you!

joanaalmeida.ft@gmail.com Mudar de conta @

B3 Néo partilhado

Seguinte Limpar formulario
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Anexo F

Apresentacdo do Novo Processo de Onboarding

ONBOARDING

SHARED SERVICES

Email de Boas-Vindas! Week 1 | Documentacio (dar 1 semana)
Envio de um email de boas-vindas (breve) onde conste uma apresentacio em video da Week 2 | Sneakpeak
organizacio e as instrucées que deve seguir para o restante processo. Week 3 | Sneak peak
‘Week 4 | Sanity Check Call opcional
7/15 dias 30/60 dias
Week 5 | Apresentacio da equipa
Expats Week1 | Documentacdo (dar 1 semana)
Operacional
Sanity check cal Week 2 | Sanitycheckcall opcional +sneak peak Week 6 | Sneakpeak
Normal Week 3 | Apresentacio da equipa Week 7 | Sneakpeak
Documentagdo
Sanity check call Week 4 | Sanity Check Call Week 8 | Sanity Check Call + contrato

Week 1 Checkpoint

Week 2 Checkpeint Buddy

Week 3 PAI + Plano de Formacao Inicial (2 a 4 semanas)

Week 4 Checkpoint: 15 minutos

Week 5 Reunifo - competéncias técnicas e comportamentais

Week 6 _Checkpoint (follow up and coffee *existéncia de cutro buddy),
Week 7 _Checkpoint Buddy identificado (follow up and coffee)

Week 8 Partilha de informacdo (Magazine 5+)

Week ¢ Checkpeint (opcional - chamada/mensagem)

Week 10 | Checkpoint Buddy (opcional - chamada/mensagem) + Avaliacao
Week 11 | Partilha de informacio (Programa de Embaixadores)

Week 12 | Avaliacio 30 min (EA) + feedback dado pelo buddy

4 Months | Round table com turma do PAI +Reconhecimento

6 Months | Entrevista ¢/ chefia e RH (componente comportamental e técnica)
9 Months | Contacto opcional

54

1° dia
» Monitor de boas-vindas;
« Mural de fotos na rececio;
» Acolhimento na Sala Lisboa;
« Foto no estudio;
« Presenca do manager;
« Dinamica (?).
» Email (repositdrio + organigrama)

Buddy
« Checkpoint regular com o Buddy
« Bolsa de Buddies
« Formacao
» Avaliagio do Buddy mais trabalhada (“obrigar a pensar”)

Apresentacio do colaborador
« Nome (primeiro);
« Departamento a integrar;
« Uma caracteristica pessoal;
« Percurso profissional (breve);
» Formagao académica;
« QOutras caracteristicas;
« Hobbie;
« Fotografia, nome e contacto.



Anexo G

Presenca em Feira de Emprego

Joana Almeida - Vocs L
Organizational Psychology
®:n.®

Today we are at Coimbra Business School | ISCAC Business Week.

If you want to know more about Stricker, we will still be here tomorrow! Come visit

us!

& FASTRICKER ! 200000

100 countries
1000 employees
26 languages ;

a8 comAnaSousa : L (_\}
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Anexo H

Relatorio de Entrevista de Recrutamento

MNome do Candidato
Candidato 3 Vaga de Product Owner
| " ; ' rpecfikiol )

Licenciatura em Engenharia Informatica concluida em 2007 e mestrado em Computagao Movel

concluida em 2009, ambas pelo Politécnico de o

Inicio de carreira como Analista de Programacdo a trabalhar no desenvolvimento e manutencao
de sistemas ERP, desenvolvimento de websites institucionais e de eCommerce. Desenvolvimento

de apps integradas com o ERP para a utilizacdo de comércio ao retalho.

Comegou a lecionar em 2009, em simultaneo com a sua fungéo de Analista, no Politécnico de

XM

Em 2013 ingressou na Empresa ¥ onde iniciou com uma posigae de Analista Programador,
assumindo funcies de gestdo dos projetos e coordenacao das equipas internas e de outsourcing.
Realizava a andlise de requisitos de novos projetos, avaliando a viabilidade das solucbes,
estimativas de esforgo, timelines, impactos e implementacdo, identificagdo e resclugdo de
incidentes.

As necessidades de equipas de outrsourcing surgiram do aumento do volume de armazéns a
nivel nacional. Come ja tinha muitos conhecimentos praticos, COMEegouU a gerir os projetos com

05 parceiros.

Em 2016 assumiu a funcdo de Consultor Funcional, onde fazia o caderno de encargos
{levantamento de requisitos) e entregava aos parceiros. Dessa forma, rezlizava todo o processo
de acompanhar os developers junto da equipa e dos parceiros. Ajudava a fazer todos os scripts
de teste para o negocio & fazia essa passagem. Conhecia o processo de landscope operacional

todo.

1a trabalhou com Agile (a nivel de desenvolvimanto interno) utilizando fermramentas comao Jirg.

Também sempre estiveram presentes o SQL, ETL, Web Services, HTML e JavaScript.
Encontra-se desempregado desde o final do ano de 2022. Apos a pandemia a Empresa Y fez um

despedimento coletivo e reduziu as suas equipas em todo o mundo. Refere que poderia ter

ficado porgue estava numa area de transigdo e estava a fazer o processo de migracao para S4P

56



e Sales Force. Porém, para ficar tinha de se deslocar para xxx € ja tinha toda a sua vida em uxx, 2
como tal decidiu sair. No entanto, teve um ano € meio a trabalhar com a IBM para fazer esta

transigdo e por isso acompanhou a empresa até este processo estar todoe concluido.

Entretanto tem dedicado algum do seu tampo em formacdo pelo gue esta atualmente a concluir

uma formacdo de dois meses em Sales Force na LOBA.

A deslocacdo pontual 3 sede da Stricker ndo € impedimento.

Ma Exmpresa X estava com o€ liquidos (se o desafio for bom ndo se importa de ajustar o
saldrio e discutir melhor este fator - atribui mais importéncia nas restantes condicdes e na

ambicdo do projeto).

Mota adicional:
Falou de todos 05 processos ao pormenaor, transmitiu ter paixdo pelas funcdes e envolver-se nos
negocios como um todo.

Demonstrou-52 confiante & experiente nas areas relevantes.

57



Anexo I

Apresentacio de Sugestao para Projeto de Riscos Psicossociais

PROJECTS AND RESPONSABILITIES

Emotional

Psychosocial Risks

Individual regulation of socially warranted emotions may arise through
interactions with others.

Strategies used to help others regulate their emotions in relationships.

58



