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Resumo

O presente relatério foi realizado no dmbito do estdgio curricular, incluido no
Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes da Universidade Catdlica
Portuguesa. Visa a descri¢do das atividades executadas, durante o periodo de Outubro
de 2014 e Abril de 2015, na empresa Gestamp Aveiro. O documento foi dividido em
dois capitulos, sendo o primeiro relativo a descri¢do global da organizacio e o segundo
capitulo respeitante ao relato das atividades realizadas, bem como o respetivo
complemento tedrico. Neste trabalho estdo inseridas as tarefas realizadas em
recrutamento e selecio de pessoal, acolhimento e integragcdo, formacdo profissional,

avaliacdo da satisfacdo e motivacao dos trabalhadores, entre outras.

Palavras-chave: gestdo de recursos humanos; aprendizagem organizacional; formagdo profissional;
recrutamento e selec@o.

Abstract

This report was realized under the internship, included on Master degree in
Psychology of Work and Organisations, of the Portuguese Catholic University . Aims at
the description of the activities developed under the period between October of 2014
and April 2015, in the company Gestamp Aveiro. The document was divided in two
chapters, the first on the overall description of the organization and the second chapter,
concerning the reporting of activities and the respective theoretical complement. In this
work are developed the tasks performed in recruitment and selection of staff, reception
and integration, training, evaluation of satisfaction and motivation of workers, between

others.

Keywords: human resources management; organizational learning; professional qualification;
recruitment and selection.
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INTRODUCAO

O presente relatdrio foi realizado em ambito de estdgio curricular do Mestrado
em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes da Universidade Catdlica Portuguesa,
em que sdo descritas as atividades realizadas em 1300 horas. Gestamp Aveiro, foi a
empresa onde essas atividades se concretizaram, empresa esta que se centra na
fabricacdo de pecas metdlicas para o setor automével. A op¢do de estagiar na empresa
surgiu apds o convite para visitar as instalacdes dando a conhecer e a ter o primeiro
contacto com o meio organizacional, mostrando ser um local que oferecia as condicdes
ideais para a aprendizagem e desenvolvimentos de competéncias organizacionais e
individuais, e, consequentemente, para melhor inser¢do no mercado de trabalho. O
estdgio foi realizado no departamento de Recursos Humanos, com horario laboral das
8:30h as 17:30h, de Segunda a Quinta-feira, com supervisdao e orientacdo do Doutor
Bruno Cardoso.

Neste sentido, o presente trabalho inicia-se com a caracterizacdo da empresa, ou
seja, uma descricdo da Corporaciéon Gestamp, grupo ao qual pertence a Gestamp
Aveiro. Posteriormente, serd feita uma breve referéncia ao papel do psicélogo nas
organizacoes, quais as funcdes e qual a particularidade deste profissional, por fim, a
descricdo e fundamentacdo de cada atividade realizada, serdo apresentadas todas as
atividades realizadas e conhecimentos adquiridos através do contato com a realidade,
adquirindo competéncias. Todas as atividades desenvolvidas no estdgio curricular,
relacionadas com a formacdo académica, foram descritas de forma a explicitar os
conhecimentos e resultados adquiridos durante este periodo.

Destaco a selecdo e recrutamento como tema de maior énfase durante o estagio,

bem como a importancia da semana de acolhimento de novos colaboradores.



Dai, as competéncias com maior incidéncia foram: selecio de pessoas,
constituida na andlise de vdrias fichas de inscri¢dao/curriculos de acordo com a func¢do
necessdria a empresa, apds essa recolha de informacdo os candidatos serdo convocados
para a primeira entrevista e nela serdo avaliados aspetos gerais como: postura,
apresentacdo, fluéncia corporal, capacidade de sintese/compreensdao, mas também
aspetos e competéncias profissionais. No passo seguinte, serdo realizados os exames de
aptiddo, exames esses realizados pela Medicina no Trabalho, sem essa avaliacdo
nenhum colaborador € contratado, mostrando-se estar apto ou nao para desempenhar as
tarefas de acordo com o posto de trabalho que serd inserido. Relativamente ao
acolhimento de novos colaboradores, destaco a importancia da inser¢do quanto ao nivel
tedrico em contacto de sala, bem como no posto de trabalho.

Desta forma, este estdgio contribui largamente para a aquisicdo de novas
competéncias, para o desenvolvimento e conhecimento cientifico adquirido ao longo do
percurso académico. Tornando-se uma oportunidade excelente, para colocar em pratica
os conhecimentos, dando o meu contributo a empresa.

Para além destas atividades constantes, ao longo do estigio, foram
desenvolvidas outras atividades de caracter pontuais, designadamente a divulgacdo de
informacao essencial a empresa, digitalizacdo e organizacao de documentacao.

O objetivo da realizacdo do estigio prende-se com a aplicagdo, em contexto real
de trabalho, dos conhecimentos tedricos decorrentes da formagdo académica do
psicélogo estagidrio, promovendo o desenvolvimentos da sua capacidade para resolver
problemas concretos e aquisicao de competéncias e métodos de trabalho indispenséveis
a um exercicio competente e responsavel da atividade da Psicologia, designadamente
nas suas vertentes técnica, cientifica, deontoldgica e de relacionamento interpessoal. O

estdgio ao realizar-se na empresa Gestamp Aveiro, tem como objetivo adquirir



experiéncia que permita colocar em pratica as aprendizagens adquiridas ao logo da
formacdo académica e obter competéncias profissionais operacionalizadas na realizacao
de diversas atividades desenvolvidas no Departamento de Recursos Humanos. No que
toca a dreas como estas, temas como recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho,
formacdo gestdo de competéncias, sdo temas de maior probabilidade & execucdo de
tarefas. Tal como Keating (s.d.) conforme citado em Caetano e Vala (2007) afirma, a
gestdo de recursos humanos tem sido, habitualmente, considerada como uma subtarefa
de gestdo levada a cabo de forma diferenciada dentro das organizacdes. Por diferenciada
entenda-se a existéncia de alguém, ou de alguma estrutura, cuja atividade principal € a
gestdo de recursos humanos.

No primeiro dia de estdgio, tive formacdo de acolhimento, com os seguintes
temas: Acolhimento, Cédigo de Conduta, Ambiente e Higiene/Seguranca, a formacgao
decorreu durante todo o dia todo e seguiu-se com uma visita a fabrica. Nos primeiros
dias de estdgio foi me dada total liberdade para explorar informaticamente a informacado
ao qual eu teria acesso. Tendo como objetivo inicial, ter contato com a logistica e as
formas de funcionamento quanto a programas especificos que sdo exclusivos ao
Departamento de Recursos Humanos (D.H.R.).

No que toca a intervengdo na empresa Gestamp Aveiro, de acordo com a minha
formacdo base e por mostrar especial interesse, debrucou-se sobre a selecdo e
recrutamento de pessoas. Visto que se trata de um processo que procura no mercado de
trabalho os profissionais que mais se adequam ao perfil requerido pela vaga a ser
preenchida na empresa. Tal como Coradini e Murini (2009) afirma, a gestdo de pessoas
administra as relacdes das pessoas com a organizagdo, isto &, o profissional de

recrutamento e selecdo exerce um papel fundamental na formag¢do do quadro



profissionais de uma empresa, utilizando métodos para avaliar o comportamento

humanos na identificac@o das caracteristicas ideais as vagas.
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CAPITULO I

1. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Este capitulo caraterizard a empresa. Serdo desenvolvidos os seguintes pontos:
Histéria da Empresa, Internacionalizacdo, Processos e Produtos. Foi solicitada a
autorizacdo 4 empresa para divulgacdo da informacdo ao qual foi obtido o
consentimento.

Inicialmente denominada por Tavol (Tavares & Oliveira Leite) e,
posteriormente, Gestamp Aveiro, Lda, iniciou a sua atividade na década de 70, tendo
uma historia interessante na medida em que comegou por ser uma PME. De acordo com
o disposto na definicdo europeia, sio classificadas como PME as empresas com menos
de 250 trabalhadores cujo volume de negdcio anual ndo exceda 40 milhdes de euros ou
cujo balanco total anual n3o exceda 27 milhdes de euros. As pequenas empresas
distinguem-se das médias por terem menos de 50 trabalhadores € um volume de
negdécios inferior a 7 milhdes de euros e as microempresas distinguem-se destas por
terem menos de 10 trabalhadores. Em Janeiro de 2001, a Gestamp Aveiro foi adquirida
pelo grupo Gestamp Automocion, com a entrada no grupo, a empresa ve reforcada a sua
carteira de clientes, e tira proveito das sinergias organizativas do mesmo, bem como da
sua forte presenga no mercado, o que permitiu a evolucdo para uma multinacional
(Enterprise Europe Network, acedido a Novembro de 2014).

As instalagdes da empresa estdo localizadas em Oliveira de Azeméis, Nogueira
do Cravo, mas a sua sede encontra-se atualmente em Madrid. De momento possui 475
colaboradores, com contratados de efectividade, contratos a termo e a termo incerto, o
que levou ao longo dos anos a uma evolucdo positiva demonstrando o crescimento da

empresa e a necessidade de recrutar novos colaboradores.
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Caracteriza-se pela fabricacdo de ferramentas e progressivamente foi
concentrando a sua atividade na fabricacdao de pecas metdlicas para o setor automovel.
A empresa estd inserida no Grupo multinacional espanhol: Corporacién Gestamp,
(Ilustragdo 1) na drea automoével Gestamp Automocioén na divisdo Europa Sul, estd
presente em 20 paises como se pode observar na ilustracdo 2, com 94 empresas
produtivas e um percurso que lhe permite afirmar-se como lider Europeu no setor da
transformacdo de aco e fabrico de componentes metdlicos para a inddstria automovel,
bem como a sua armazenagem e logistica. A principal matéria-prima utilizada é chapa
de vdrios tamanhos e grossuras, sendo o tipo de produ¢do em massa. Sendo uma
multinacional da Unido Europeia, é composta por duas grandes divisdes industriais,
designadamente a Gonvarri e a Gestamp Automocién, como mencionado. A Gonvarri
Industrial assume uma posi¢do importante na América Latina. Por outro lado, a
Gestamp Automocion lidera o sector da estampagem para industria automével na
Europa.

Atualmente, a Gestamp Automocién cobre todo o mercado de estampagem,
incidindo com mais intensidade no segmento da estampagem de pecas de carrogaria,

assim como a soldadura, montagem e pintura, desde o design e concecdo até a

industrializacdo (Relatério de Sustentabilidade 2014).
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CORPORACION GESTAMP

GESTAMP ENERGIAS RENOVABLESS. L. GESTAMP AUTOMOCIGON IMOBILIARIA ACEK, S.L. GONVARRI

DIVISAO ASIA DIVISAD EUROPA NORTE DIVISAD EUROPA SUL DIVISAD NAFTA DIVISAO MERCOSUL

GESTAMP LEVANTE
GESTAMP VENDAS NOVAS GESTAMP PALENCIA

GESTAMP NAVARRA
GESTAMP AVEIRO GESTAMP TOLEDO

GESTAMP RONCHAMP
GESTAMP CERVEIRA GESTAMP ESMAR

GESTAMP NOURY
GESTAMP VIGO GESTAMP ABRERA

GESTAMP SOFEDIT GOUZEACOURT
GESTAMP LINARES GESTAMP METALBAGES

GESTAMP SOFEDIT LE THEIL
GESTAMP MANUFACTURING AUTOCHASSIS GESTAMP SOLBLANK NAVARRA

) GESTAMP SOFEDIT SERMEISES

GESTAMP ARAGON GESTAMP SOLBLANK BARCELONA

GESTAMP SOFEDIT SANT ROMAIN

Tlustracgio 1 - Grupo Corporacién Gestamp

Fonte: Relatério de Sustentabilidade 2014

Pode ser verificado na ilustracdo 2, que a empresa estd altamente localizada na
Europa, principalmente, nos Paises Baixos e na Alemanha, com alguma incidéncia em
Espanha. No entanto, em Portugal apenas existem duas empresas. Porém, € relevante

salientar a presenca desta empresa na América Latina, embora com menor incidéncia.
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Ilustracao 2 - Empresas do Grupo Gestamp & Empresas Associadas

Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade 2013

Quanto a sua estrutura organizacional adotada pela Gestamp Aveiro, podemos
verificar no organigrama (Ilustracdo 3) que se trata de uma estrutura funcional, pois estd
dividida tendo em conta as diferentes fungdes que constituem a empresa e que fazem
parte da sua estratégia, onde gestores individuais se responsabilizam por funcdes

especificas, permitindo a especializacdo de fungdes de supervisdo e controlo técnico.
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Nos ultimos anos, a Gestamp Aveiro trabalha para vérios construtores automoéveis, de
entre os quais se destacam, por exemplo, o grupo Renault/Nissan, grupo Volkswagen,
grupo PSA e Ford, bem como para diversas industrias auxiliares, fora e dentro do Grupo
(Relatério de Sustentabilidade 2013) (Ilustragdao 4), permitindo, portanto, um aumento
do volume de negdcios. Deste modo, até ao ano 2014 ocorreu uma evolucdo bastante
positiva, verificada nos ultimos trés anos. Verificou-se um crescimento de 15%, sendo
que o ano 2014 obteve o melhor resultado da histéria Gestamp, bem como o ano

corrente (Ilustracdo 5).

‘i ’ F; ¢ 0 »
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GESTAMP AVEIRO
14,9%
CRUPO VOLXSWALEN

PIA L

I CITHOEN

' 35.3%

GRUPO PSA

Tlustracio 4 - Construtores que trabalham com a Gestamp Aveiro

Fonte: Relatério de Sustentabilidade 2014
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VOLUME DE NEGOCIOS (M€)

69,05 71,86 72,03 76,38

64,87
] I I I I

2009 2010 2011 2012 2013 2014

Tlustracdo 5 - Volume de negécios da Gestamp Aveiro em milhdes de euros

Fonte: Relatério de Sustentabilidade 2014

A satisfacdo, qualidade, rapidez, sdo alguns dos pontos exigidos por parte do
cliente, mas também que fazem parte do método de trabalho da Gestamp. Sendo uma
empresa do sector automoével, as certificagdes sdo de igual forma importantes para o
bom funcionamento para ambas as partes, isto é, produtor/cliente.

A Gestamp Aveiro é uma empresa certificada pelas normas ISOTS 16949 e 1SO
14001 e registada pelo Regulamento EMAS (Ilustracdo 6). Passo a explicar de que se
trata. Entre as normas que procuram a melhoria continua, aperfeicoamento do produto e
satisfacdo do cliente estd a ISO/TS 16949, integra o sistema de gestdo ISO e, ao surgir,
alinhou as normas dos sistemas de qualidade automdvel que eram aplicados em
diferentes paises, entre eles, Brasil, Estados Unidos, Alemanha, Franca e Itdlia. Dessa
forma, a ISO/TS 16949 especifica os requisitos do sistema da qualidade para
projeto/desenvolvimento, produgdo, instalacdo e assisténcia técnica de produtos
relacionados a industria automdvel em todo o mundo. Como todos os fabricantes de

veiculos sdo multinacionais, € necessario seguir niveis de classe mundial para a
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qualidade de produto, tornando-as mais competitivas. A norma ISO/TS 16949 foi
desenvolvida com base na dltima revisdo da ISO 9001, em 1994, a qual tem como
objetivo definir as condi¢des de um sistema de qualidade para todas as fases de um
processo. Dessa forma, é possivel considerar que a ISO/TS 16949 é uma variante da
Norma Internacional ISO 9001 para a Inddstria Automével. Esta norma tem como
funcdo, especialmente para as industrias que sdo fornecedoras do setor automovel,
sejam elas pequenas/médias empresas ou grandes organiza¢des com vdrias instalacoes,
ou seja, multinacionais que estdo localizadas em vérias partes do mundo. Mas aplicavel

somente para as plantas em que existe produgdo ou servico de pecas.
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Tlustracdo 6 - Certificagdo ISO 14001:2004; Certificacao ISSO/TS 16949

Fonte: Relatério de Sustentabilidade 2014

Atualmente, a ISO/TS 16949 € praticada em mais de 25 mil organizacdes, em 80
paises diferentes. Embora tenha sido desenvolvida para beneficiar a indudstria de
automoveis, ela pode ser aplicada em quaisquer empresas, desde que tenham entre as

suas metas melhorar os procedimentos internos € se manterem competitivas.
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O mais comum, entretanto, € que a ISO/TS 16949 integre programas de
qualidade de plantas da organizacdo onde produtos especificados pelo cliente, para
producdo e/ou reposicdo, sao manufaturados. Além disso, continua a ser de extrema
importancia para todas as cadeias de fornecimento automével (Henrique & Fiorio,
2013).

A Gestamp Aveiro € uma empresa certificada também pela norma internacional
ISO14001 esta especifica num modelo de Sistema de Gestdo Ambiental (SGA), que
pode ser aplicado a qualquer tipo de organizagado, independentemente da sua dimensao.
E baseado num modelo de implementacdo Planear - Implementar - Verificar - Rever e
segue uma sequéncia simples e ldgica.

A etapa planear do processo comega por tentar compreender os efeitos ou
impactos que as atividades da organizacdo t€ém no ambiente, e por identificar limitacdes
legais e outras similares a que a organizacdo se encontra sujeita ou subscreve. Deve
também incluir as condi¢des operacionais habituais da organizacdo e as situacdes de
emergéncia previsiveis.

Seguidamente vem a etapa implementar o ciclo. Todos estes impactos
significativos devem agora ser geridos. Para isso, existem as seguintes opcdes: podem
ser agendados como projectos de melhoria e submetidos a objetivos, metas e programas
de gestdo; ou podem ser controlados por procedimentos de controlo operacional.

A etapa verificar do processo inclui: os procedimentos de medicagdo,
monitorizacdo e calibracdo, para garantir que os controlos e os programas estao em
funcionamento, como se pretende. Inclui ainda a verificagdo do cumprimento da

legislacao.
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A seguir a auditoria, vem a etapa rever do processo, em que todo o sistema ¢
revisto, para se garantir que esta a funcionar, a fornecer os resultados que se pretendem

e que continua atualizado e adequado a organizacao.

2. LINHA TEMPORAL GESTAMP AVEIRO

Esta linha temporal demonstra a evolu¢do da organizacdo ao longo de vdrias
décadas, mencionando diversos aspectos e factos importantes da Gestamp. E de
evidenciar o prestigio da empresa, pois foi alcancando certificagcdes e renome no

mercado da metalomecanica.
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+ Fundacao da nova sociedade designada "Tavol, Indistria de Acessorios de Automaoveis, Lda.",
iniciando a atividade de fabrico de componentes metalicos para a industria automovel.

* Desenvolvimento de projeto de investimento de 3.000.0000 €, que permitisse o aumento da capacidade
produtiva e melhorias na gestio e organizagao.

+ Certificacao segundo a norma NP EN 1SO 9002 pelo IPQ

+ Eleigdao da Tavol pela GM-Internacional como "Fomecedor do ano de 1993", entre 30.000
fornecedores.

= Certificagdo segundo a norma NP EN [S0 9001 pelo BVQI
= Certificagdo segundo a norma QS 9000 pelo BVQI

+ Homologagao do sistema da qualidade, segundo o referencial EAQF 94 pelo Grupo Sogedac.

+ Certificagdo segundo o referencial VDA 6.1 pelo BVQI

= Aquisi¢ao da Tavol pelo Grupo Gestamp Automocion passando a denominar-se Gestamp Aveiro, S.A.
5

« Selegio da Gestamp Aveiro pelo jiri da 7* edicio do "PREMIO SOLUZIONA CALIDAD Y MEDIO )
AMBIENTE A LA EXCELENCIA" obtendo uma mengdo honrosana area da Resultados na categoria
de Grande Empresa

s

~
+ Certificagdo do Sisterna de Gestiao da Qualidade segundo a norma ISO TS 16949:2002, pelo BVQI:

* Certificacao do Sistema de Gestio Ambiental segundo a norma NP EN ISO 14001:1999, pelo BVQI
I’

a

+ Selecio da Gestamp Aveiro pelo jiri da 9* edigdo do "PREMIO SOLUZIONA CALIDAD Y MEDIO
AMBIENTE A LA EXCELENCIA" obtendo uma mengdo honrosana area da Lideranga na categoria de
Grande Empresa )

€C€E€CCECECECECE



21

~

* Seleciao da GESTAMP AVEIRO pelo Juri da 10* Edigio do “PREMIO APPLUS A LA
EXCELENCIA” obtendo o primeiro prémio na categoria de Grande Empresa

» Certificacdo do Sistema de Gestio Ambiental segundo a norma NP EN 1SO 14001:2004, pelo
BVQI

7
i
* Re-certificacdo dos Sistemas de Gestio Ambiental e de Gestdo da Qualidade, pelo BVQI
7
=)
= Obtengdo do registo no EMAS (Sistema de Eco-Gestao e Auditoria) — PT-000064
=
™)
* Reconhecimento como Parceiro no Programa Greenlight
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2.1. DESCRICAO DOS PROCESSOS

A Gestamp Aveiro estd dividida em trés processos produtivos, ou seja, inicia na
estampagem, depois segue a soldadura e, por fim, a pintura. Este processo ndo é
estanque, isto €, uma peca ndo tem de passar obrigatoriamente pelos trés processos. Isso
depende do que o cliente pretende e das caracteristicas do produto em si. A primeira
fase, e onde inicia todo o processo, € na estampagem, aqui a matéria-prima — chapa —,
sofre uma transformacdo pela aplicacdo de pressdo exercida nas prensas, normalmente
mecanicas. Estas prensas realizam um movimento muito rapido, submetendo o material
a uma deformacao brusca (estampagem).

As prensas podem ser denominadas como progressivas ou transfers, consoante a
alimentac@o da matéria-prima seja feita em rolos ou formatos. Do processo resultam as
pecas estampadas de diferentes dimensdes, que podem ser diretamente expedidas ou
passar pelos processos de soldadura e/ou pintura.

No processo de soldadura, as pecas provenientes da estampagem podem ser
soldadas entre elas, formando conjuntos soldados, ou serem submetidos a soldadura de
um ou vdarias componentes (vardes, parafusos, vardes, etc.). A soldadura € diferenciada
em dois tipos. Soldadura por pontos (resisténcia), em que este processo consiste na
combinacdo de calor gerado pela corrente elétrica de elevada intensidade com a
aplicagdo da for¢a mecanica, que se exerce sobre os elétrodos (acessorios de cobre).
Esta soldadura pode realizar-se através de prensas manuais ou em instalagdes
automatizadas, enquanto a soldadura MIG/MAG, consiste em introduzir um fio de
metal na tocha, fio esse que € fundido no arco elétrico. O arame de soldar desempenha
duas fung¢des: por um lado, é o elétrodo que conduz corrente, por outro, ¢ também, em

simultaneo, o material de adicao a ser introduzido na soldadura. Um gds de protecao que
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flui através do bocal da tocha protege o arco elétrico e o material em fusio, podendo o
mesmo ser inerte (MIG) ou ativo (MAG).

Finalmente o dltimo processo, a pintura cataforese, as pecas provenientes de
fases anteriores sdo dispostas num suporte e este, por sua vez, é colocado numa cadeia
que percorre todas as fases deste processo autorizado. A Uunica interven¢do humana
consiste na colocacio e retirada de pecas da cadeia de pintura. E de salientar, que nem
todas as pecas possam por esta fase, pois, poderdo estar terminadas e prontas para serem
entregues ao cliente, ja& no processo anterior. Essa decisdo depende do comprador, a
fabricacdo de pecas que ndo estejam visiveis ou até sem necessidade de serem pintares,
pode ser um factor que impressa este procedimento.

Este processo possui trés fases distintas: pré-tratamento, trata-se do
desengorduramento e preparacdo da peca para pintura, através da passagem por um
tinel com diversos estdgios de tratamento efetuado por aspersdo. A pintura, que é
efetuada por imersdo, baseando-se no deslocamento de particulas carregadas dentro de
um campo elétrico de um pdlo (anodo positivo) para o outro (citodo) que sdo as
proprias pecgas. As pecas mergulham numa cuba de tinta, sdo submetidas a uma
descarga elétrica que faz atrair a superficie da peca metdlica as particulas sélidas
existentes no banho de pintura; e, por fim, a secagem e polimerizacdo que € efetuada
pela passagem das pecas por um tinel de secagem.

No final deste processo as pecas sdo acondicionadas e expedidas para o cliente.
Para ajudar a perceber os processos, abaixo € apresentada a ilustracdo de apoio

(Ilustragdo 8).
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3. PSICOLOGIA DO TRABALHO NAS ORGANIZACOES

No percurso histérico de construcdo dos saberes e praticas da psicologia nos
séculos XIX e XX, temdticas como sexualidade, inconsciente, processos mentais, etc.,
foram objectos prioritirios em torno dos quais originaram cldssicas ciéncias
psicoldgicas (Ledo, 2012).

Segundo Ledo (2012), Leontiev e Vigotsky contribuiram para a relagdo entre a
psicologia e o trabalho, permitindo afirmar que o trabalho foi inicialmente considerado
uma esfera de aplicacdo de conhecimentos.

No campo da filosofia, das ciéncias econdmicas e sociais, por outro lado, foram
desenvolvidas teorias sobre o trabalho humano, como uma categoria ontoldgica (e. g.,
Hegel e Marx) (Ledo, 2012). Esses saberes e praticas sobre o trabalho emergem a partir
do surgimento da sociedade industrial. Presentemente, diversas transformacdes das
bases de organizagdo da vida social foram desencadeadas por processos como a
Revolucdo Industrial inglesa, iniciada a partir de 1760, os processos historicos de
expulsdo dos trabalhadores do campo, a pilhagem das terras da igreja, o avanco da
técnica e o nascimento das fdbricas. E essas mudancgas foram acompanhadas por
diversos problemas sociais, como a degradacdo das condi¢des de vida e trabalho no séc.
XVIII. Assim frente a avango da técnica e as transformacdes das relacdes sociais,
ocorrem processos acelerados de industrializagdo e urbanizacdo. Nesse contexto de
industrializacio, sobretudo nos Estados Unidos da América (EUA) e Europa, emergem
praticas da psicologia em relacdo ao trabalho em conjunturas politico-econémicas do
conturbado século XX. A intencdo inicial dessas praticas era contribuir para minimizar
problemas do ser humano no ambito das fabricas. Na verdade, a énfase da psicologia no

século XX estava na busca de resolucdo de problemas individuais e colectivos ligados a
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determinados locais e instituicdes como industrias, escolas, prisdo, exército, tribunal,
entre outros.

De acordo com Ledo (2012), em meados do século XIX e nas primeiras décadas
do século XX, ja existiam prdticas, investigacdes e experimentos no que tange aos
problemas humanos no contexto industrial. Neste cendrio, surgem as primeiras
pesquisas, andlises e experiéncias no denominado campo psicologia industrial, com
iniciativas de Hugo Miinsterberg que publica a obra Psychology and Industrial
efficiency, em 1913, procurando diminuir a distincia entre o laboratdrio de psicologia
experimenta e os problemas econdémicos. O objetivo dessa psicologia econémica era
conseguir o melhor homem possivel, o melhor trabalho possivel, o melhor resultado
possivel. Ambicionava selecionar, classificar e examinar habilidades pessoais em
funcdo das tarefas a serem desenvolvidas e também avaliar processos mentais como
atencdo, memoria, tomada de decisdo e julgamento. As questdes da monotonia e fadiga
na relacdo homem-tarefa também foram alvos de pesquisa. Todas essas préticas
visavam contribuir para a indudstria, o comércio, a publicidade e os negécios (Ledo,
2012).

Lilian Gilbreth € considerada uma das pioneiras da psicologia do trabalho e seus
estudos de tempos e movimentos contribuiram para a fundamentacao dos principios de
Taylor, na medida em que apontavam as maneiras eficientes de executar determinadas
tarefas. Essa racionalizac@o do trabalho visava reduzir a actividade a gestos controlados,
procurando menor fadiga e melhor rendimento. Dai a preocupagdo com a selecdo, o
treinamento e a orientacdo dos trabalhadores, pois a inten¢do era encontrar o melhor
jeito de trabalhar e os mais adequados homens para isso (Ledo, 2012).

A Psicologia do Trabalho constitui um campo de aplicacdo dos conhecimentos

oriundos da ciéncia psicoldgica as questdes relacionadas com o trabalho humano, com o
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intuito de promover a saide do trabalhador e a satisfacdo na relagdo com o trabalho
(Garcia, Gongalves, Queiroz, Cruz, Lorenzo, Massara, Lima, et al., 1998).

O trabalho da significado a existéncia humana. As experiéncias desenvolvidas
no ambito do trabalho transformam o ser humano. A Psicologia do Trabalho abrange
focos de atuagdo, ou seja, o empregador e a sua relacdo com o trabalho, tendo em conta
a personalidade do trabalhador, as suas aptiddes para aprender e as diferencas
individuais entre os trabalhadores, bem como visa estudar o ambiente onde ocorre o
trabalho, as suas relacdes com o instrumento de trabalho e aborda relagdes entre todos
os componentes desse contexto, dai tem como objetivo saber como este estd definido,
organizado e controlado (Miranda, 2013).

A relacdo individuo-organizacdo nem sempre é cooperativa e satisfatéria, visto
que, muitas vezes, € tensa e conflituosa. Segundo Argyris (s.d.) conforme citado em
Porras (2001) refere que os objetivos organizacionais e os individuais nem sempre se
aliam. A organizacdo tende a recriar nos sujeitos um profundo sentimento de frustragao,
de perda, e uma curta perspectiva temporal de permanéncia no cargo, na medida, em
que € formal e rigida. Posto isto, a maior parte da responsabilidade quanto a integracao
entre os objetivos da organizagdo e dos individuos recai sobre a alta gestdao. Enquanto
que o individuo fornece habilidades, conhecimentos, capacidades e destrezas, em
conjunto com as suas aptiddes para aprender e um indeterminado grau de desempenho,
por sua vez a organizacdo deve impor ao individuo responsabilidades, definidas e
indefinidas, algumas dentro da sua capacidade presente, e outras enquadradas no ambito
de uma aprendizagem a médio e longo-prazo. Em suma, a interac@o entre colaboradores
e organizacdo deve ser completa e dindmica.

Para Vieira e colaboradores (2007), ndo se trata de um sujeito abstrato, mas

concreto, e o trabalho € entendido de uma forma genérica, como expressao da relacao
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do ser com a natureza, ou seja, transformar a natureza, € a0 mesmo tempo, o autor
transformar-se, como ser que trabalha, por meio da relacio com a cultura, da
identificacdo com o grupo, da auto-realizacdo e sentimento de auto-estima. Noutras
palavras, o trabalho representa-se como elemento constituinte da esséncia humana, da

experiéncia e do saber/aprender.

3.1. A IMPORTANCIA DO PSICOLOGO NAS ORGANIZACOES

Segundo Porras (2001), a interagc@o psicoldgica entre colaborador e organizacio
¢ um processo de reciprocidade. A organizacdo realiza certas coisas para si e para o
trabalhador, ou seja, remunera-o, d4 seguranca e estatuto. De modo reciproco, o
colaborador contribui com o seu trabalho e a desempenhar as suas tarefas. A
organizacdo espera que o colaborador obedeca 4 sua autoridade e, por sua vez, o
colaborador espera que a organizacdo se comporte corretamente consigo € actua com
justica.

As duas partes da interaccdo guiam-se por directrizes que definem o que é
correcto e equitativo. Os psicélogos denominam isto de "contrato psicoldgico". Este
refere-se a expectativa reciproca do individuo e da organizacdo, estabelece o trabalho a
realizar e a recompensa a receber. Porém, o contrato psicolégico, além de ser um acordo
tacito entre o individuo e a organizacdo, também constitui um elemento importante em
qualquer relacdo laboral e influencia o comportamento de ambas as partes. Sem divida,
uma fonte comum de dificuldades nas relacdes interpessoais € a falta de acordos
explicitos, ou seja, o que querem e o que precisam. Consequentemente, O
esclarecimento dos contratos € importante para uma experiencia interpessoal eficaz.
Deve salientar-se que qualquer contrato apresenta dois aspectos, o contrato formal e o

escrito e o "contrato psicoldgico" (que a organizagdo e o individuo espera ganhar com a
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nova relagcdo). Enquanto que o primeiro passo € uma escolha reciproca, o segundo é um
processo de adaptacdo mutua, e o terceiro, um desenvolvimento reciproco, que cabe ao
gabinete de recursos humanos se assegurar (Porras, 2001).

Segundo o mesmo autor, o psicélogo organizacional compreende todos os
conceitos elementares que o especialista na conduta humana orientado para o
comportamento organizacional conhece e domina. Simultaneamente, este profissional
idoneo domina os principios da manifestacdo comportamental individual e de grupo,
gerindo os fundamentos da gestdo relativa a aprendizagem de comportamentos, o seu
refor¢o, a motivacao e satisfacdo laboral, assim como a organizacao e direccao eficaz de
equipas de trabalho. Por tudo isto, este profissional é indicado caso se pretenda
aproveitar ao maximo o potencial de cada Recurso Humano, de forma a desenvolvé-lo
com iniciativa e eficdcia, com objectivos claros, bem como persuadir, através de uma
comunicacdo bem estruturada e organizada, grupos internos capazes de serem sementes
da lideranca na organizacao.

Atualmente, a maioria das empresas optam por incluir dentro da organizacdo,
um profissional de Psicologia do Trabalho, visto que serdo lideres e pecas fundamentais
para potenciar determinados elementos, fazendo do trabalho organizacional uma forma
de vida e compreendendo totalmente a missdo, visdo e cultura da empresa, tendo como

resultado técnicas de organizacdo forjadas a medida desta cultura e sua posterior

eficiéncia e eficacia no desenvolvimento dos Recursos Humanos.
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4. OBSERVACAO

A observacdo decorreu na empresa Gestamp Aveiro desde o dia 6 de Outubro
até ao dia 20 do mesmo més. Nesta observacdo podemos verificar que os colaboradores
no sector da producdo, trabalham sobre pressdo, pois tém funcdes muito exaustivas.
Esta pressdo estd associada com os tempos/prazos estipulados para atingir uma
determinada percentagem de sucesso, 0 que, por consequéncia, gera stresse. Mas
também, este trabalho tem como elementos negativos o ruido e o trabalho por turno,
apesar de ser um turno fixo.

Perante esta observacdo podemos concluir que € necessdrio implementar
dindmicas de interagdo com os colaboradores e estratégias de reabilitacdo de stresse no
trabalho. Desta forma, tratando-se de um trabalho muito individualizado, seria
importante criar dindmicas de formacdo aos trabalhadores.

Este trabalho é um posto muito exigente e, como tal, a selecio tem de ser
igualmente exigente, pelo que no meu local de estagio estd dividido em trés tarefas

fundamentais: dindmicas de intervencdo com os trabalhadores, formacdo e acolhimento

e entrevistas de selecdo.
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CAPITULO 11

ATIVIDADES DESENVOLVIDAS NO AMBITO DO ESTAGIO

A. Atividade de Recrutamento

ATIVIDADE 1 - Tornar um Estagidrio num futuro Colaborador.
Calendarizacao da atividade: 09-10-2014 a 10-05-2015
Objetivos
e Dar a conhecer as Universidades a nivel nacional a empresa Gestamp Aveiro.
e Recrutar alunos interessados em realizar o estigio curricular ou profissional na
empresa, aplicando a teoria 4 pratica.

e Promover a empresa dando oportunidade de empregabilidade na empresa.

Metodologia

Realizaram-se feiras de divulgacdo, que decorreram em vdrias universidades:
Universidade de Aveiro, Faculdade Engenharia Universidade do Porto (FEUP) e
Universidade do Minho (UM-Braga), Instituto de Design de Guimaraes (IDG) como o
tema “Start Point — Ignition”, e, ainda, a feira com o tema “O Empreendedorismo”,
criada pela Camara Municipal de Oliveira de Azeméis.

O responsavel pela formacdo na empresa divulgava e esclarecia duividas,
recolheu curriculos e propostas. Foram criados meios de divulgacdo que servissem de
apoio a comunicac¢ao, como a criacdo de flyer, que permitiu ter em suporte de papel a
informacao acerca da empresa, os objetivos da presencga nas feiras, e a forma como nos
podiam contactar. O formador optou pelo método expositivo e ativo, expondo 0s

objetivos, abordando os topicos, exemplificando com casos especificos que ocorreram
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na empresa, realcando sempre o objetivo principal.

Foi estabelecido um ambiente descontraido e dindmico, permitindo a
participacdo aberta dos possiveis candidatos, atendendo aos exemplos praticos e reais
vividos em contexto de trabalho, e, também, esclarecendo duvidas. Ao serem recolhidos
varios curriculos, permitiu aumentar o ndmero de candidatos em carteira com

possibilidade de realizacdo de estagio e integracdo na empresa.

Fundamentacio Tedrica

De acordo com Ribeiro (2007), a selecdao de pessoal foi uma das primeiras 4reas
de intervenc¢do da psicologia nas organizacdes e um dos primeiros psicélogos a trabalhar
nesta drea foi Lahy, que teve a seu cargo o desenvolvimento de baterias de testes com
vista a selecdo. Baseando-se no paradigma o “Homem certo no lugar certo”, ou seja, por
outras palavras, para um determinado posto de trabalho existe alguém indicado, contudo
€ necessdrio encontrar e integra-lo no lugar certo.

A seleccdo de pessoal deverd ser considerada como um meio para a organizacao
se restabelecer dos meios humanos, sendo essencial para alcancar os seus objetivos e
superar as suas necessidades (Ribeiro, 2007). O mesmo autor acrescenta que a empresa
deverd possuir estratégias de tomada de decisdo sobre o dia-a-dia nos recursos humanos,
que constitui a base geral e ndo somente das necessidades laborais.

Para a empresa € fulcral ter bons colaboradores e, por isso, aposta em recém-
licenciados, que permite a evolucdo dentro da empresa. Porém, é de salientar que
existem diferengas entre selecionar um trabalhador com pouca experiéncia profissional
e um estudante universitario que terd o primeiro contacto com o mundo do trabalho.

Silva (2010), realizou um estudo sobre a prética de aconselhamentos de carreira

com estudantes universitarios. Observa-se, através dos atendimentos, que a transi¢do da
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universidade para o mercado de trabalho configura-se como um periodo que remete a
diversos desafios.

Primeiramente existem expetativas de que com essa passagem o jovem torna-se
mais independente em relagdo a familia de origem, construindo as bases emocionais,
sociais e financeiras para a sua autonomia. Entretanto, as dificuldades impostas pelo
mercado de trabalho atual representam obstdculos para a inser¢do profissional de muitos
ingressos do ensino superior, adiando a sua emancipagdo, principalmente, a financeira
relativamente aos pais (Silva 2010).

Os estudantes finalistas precisam de fazer escolhas profissionais, optando por
investir num projeto especifico de trabalho e/ou de especializacio. Devem
comprometer-se com as suas escolhas mais consistentemente, bem como prepararem-se
para a responsabilizacdo quanto a sua pratica profissional (Silva 2010).

Bargadi e colaboradores (2006) defendem que o momento de saida da
universidade é um periodo conflituoso, podendo representar uma nova crise em relacao
a escolha profissional, exigindo uma série de novas escolhas quanto aos caminhos
profissionais.

Estudantes no final de curso costumam demonstrar preocupagdo com seu futuro
profissional, podendo expressa-lo de diferentes formas. Alguns temem a transi¢io para
o mercado de trabalho e percebem que existem barreiras ao seu desempenho
profissional, desenvolvendo posturas de passividade. Outros aproveitam as
oportunidades advindas das vivéncias académicas para explorarem o universo
ocupacional da sua futura profissdo e conhecerem-se melhor a si préprios (Bardagi, et
al., 2006).

Bargadi e colaboradores (2006) afirmam que os alunos que realizam atividades

que vao além da presenca em sala de aula, como estdgios, monitorias e pesquisas,
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sentem-se mais otimistas em relacdo ao futuro profissional, além de possuirem planos
de carreira melhor estruturados e de estarem mais confiantes na sua competéncia
profissional.

Segundo Silva (2010) pode-se concluir que alguns alunos preparam-se para a
transi¢do no mundo do trabalho, utilizando as vivéncias universitirias como ponte nesse
processo, enquanto outros nao planeiam. Estes, muitas vezes, sdo aqueles que procuram
atendimento em aconselhamento de carreira nos primeiros anos de profissdo, seja
porque ndo se conseguem inserir no mercado de trabalho ou porque estdo insatisfeitos
com as atividades que desempenham. Tais situacdes podem ser acompanhadas de
intenso sofrimento psicolégico, tendo em vista que as dificuldades ocupacionais causam
consequéncias em todos os ambitos da vida do sujeito.

De acordo com a Teoria da Identidade de Papel (Stryker & Burke, 2000), as
pessoas possuem diversas identidades, correspondentes aos papéis que ocupam
socialmente. Cada papel, como por exemplo, de estudante, trabalhador, profissional, pai
e coOnjuge, carrega um conjunto de expetativas sociais distintas, requerendo uma
identificacdo especifica e contribuindo para a percepcao que o individuo tem sobre si
mesmo. Na transi¢do da universidade para o mercado de trabalho, os individuos tém de
adoptar e identificarem-se mais com o papel do trabalhador e menos com o de
estudante. Além disso, coloca-se em questdo a sua identificacio com o papel
profissional, que se refere as caracteristicas especificas da sua area de formacao.

Feldman e Ng (2007) salientam que a identidade do papel de trabalhador ¢
aquela que advém da percepg¢ao do sujeito sobre si como trabalhador, em oposicdo a se
perceber como estudante ou desempregado.

A identidade de papel ocupacional ou profissional diz respeito a identificagdo

com as habilidades, interesses e valores dos colegas da mesma profissdo. Para jovens
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que se iniciam em atividades de trabalho altamente especializadas, que vem de um curso
de nivel superior, essas duas identidades podem desenvolver-se concomitantemente
(Feldman & Ng, 2007).

Deixar de ser estudante, papel ocupado durante todo o percurso educacional, e
assumir uma identidade enquanto trabalhador, requer que o préprio se situe de uma
forma muito diferente na rede social que ocupa. As expetativas sociais em relagdo aos
estudantes envolvem certa passividade e a pertenca a um ambiente protegido. Em
relacdo ao trabalhador, espera-se atividade, responsabilidade, autonomia e atribui-se um
papel vinculado ao mundo adulto. Cabe destacar que o percurso tradicional para jovens
de classe média ¢ trabalhar apenas ap6s o término dos estudos de nivel superior.
Entretanto, mesmo para os estudantes que ja tenham tido experiéncias de trabalho
anteriores a formacdo, o marco de término do curso inscreve-os socialmente de uma
forma nova e diferente, ou seja, como profissionais. Torna-se relevante, portanto,
investigar a formacdo da identidade de papel de trabalhador e de profissional durante o
percurso académico, tendo em vista a importancia que vai sendo atribuida pela literatura
internacional a esses processos como influéncia no sucesso da transi¢ao da universidade
para o mercado de trabalho (Feldman & Ng, 2007).

Considera-se importante compreender os aspetos gerais do desenvolvimento
psicoldgico dos individuos que estdo em transicdo da universidade para o mundo do
trabalho antes de abordar as questdes do foro vocacional especificamente. O processo
de transicdo referido situa-se, para a maioria dos estudantes, na faixa etdria dos 18 aos
25 anos, periodo em que mais comum a formagdo académica € realizada. Embora a
preparagdo especifica para a transicdo provavelmente ocorra no final do curso,
envolvendo uma série de escolhas, desde o inicio do percurso universitario o aluno €

sujeito a orientar o seu futuro profissional. Essa fase que se estende no final da
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adolescéncia ao inicio da fase de jovem adulto tem sido estudada como uma nova etapa
do desenvolvimento, denominada de adultez emergente (Arnett, 2000, 2004).

De acordo com Arnett (2000), a adultez emergente caracteriza-se por ser um
periodo de exploracdo e de consolidacdo da identidade, processo que ocorre fortemente
na adolescéncia, mas que continua a acontecer, de forma diferenciada, nos anos
seguintes. Arnett (2000) menciona, ainda, que a adultez emergente ¢ um periodo de vida
em que ocorrem muitas transformagdes significativas e em que se definem escolhas
importantes no campo do amor, do trabalho e da visdo do mundo dos individuos. Seria,
portanto, um periodo de ddvidas, ambiguidades e de realizacdes que fazem a diferenca
para a trajetéria de vida das pessoas. Posto isto, aquando da tomada de decisdo da drea
especifica para a realizacdo de estdgio, ¢ um marco que define o percurso inicial na
entrada no mercado de trabalho.

Dias e colaboradores (2015) afirmam que em Portugal, de acordo com os dados
do Instituto Nacional de Estatistica (INE), a taxa de desemprego entre os jovens, no
primeiro trimestre de 2013, foi de 42,1%. Embora esta taxa seja inferior entre os
licenciados €, no entanto, preocupante, uma vez que tem vindo a aumentar
concomitantemente com a visibilidade social do desemprego neste grupo de jovens.
Desta forma, podera contribuir, a prazo, para diminuir a populacdo escolar e o nimero
de candidatos ao ensino superior, dificultando o necessario aumento da qualificacdo dos
jovens, com prejuizos ao nivel do desenvolvimento do pais.

A insercao dos recém-licenciados no mercado de trabalho tem sido amplamente
debatida ao nivel politico e académico (Marques, 2010), fruto ndo s6 de uma
preocupacdo crescente com o (des)emprego dos licenciados (Jackson, 2014), mas
também da generalizacdo dos processos de avaliacdo da qualidade do ensino superior

(Amaral & Carvalho, 2003).
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Por um lado, os estagios curriculares permitem minimizar o ‘“choque de
inser¢do” no mundo laboral, o que pode contribuir para uma maior autoestima dos
graduados e também para uma postura mais pro-ativa na procura de emprego (Paulson
& Baker, 1999 cit. in Dias et al., 2015). Funcionam, assim, como o primeiro contacto
com o mundo laboral, permitindo aos estudantes conhecer melhor as entidades
empregadoras onde podem, potencialmente, apresentar uma candidatura futura (Alves,
2010). Adicionalmente, os estdgios curriculares permitem a aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos pelos estudantes ao longo da licenciatura num contexto real
de trabalho, possibilitando a clarificacdo e ampliacdo dos mesmos, o que poderd ser
determinante para a aquisicdo de competéncias especificas fulcrais para um desempenho
profissional de (maior) qualidade (Knemeyer & Murphy, 2002).

Por fim, os estdgios curriculares potenciam o desenvolvimento de competéncias
genéricas e de qualidades pessoais (Yorke & Knight, 2006), que sdo consideradas
requisitos para uma maior empregabilidade, na perspetiva de aptiddo profissional dos
diplomados (Daniels & Brooker 2014; Harvey, 2001 cit. in Dias et al., 2015). Na
Ilustracdo 9 identificam-se algumas das principais caracteristicas pessoais e
competéncias transversais consideradas como elementos determinantes para a
empregabilidade enquanto aptiddo dos diplomados, e que seja expectdvel contribuirem

para a empregabilidade enquanto acesso ‘efetivo’ a um emprego.
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Caracteristicas Pessoais

s autoconhecimento e autoconfianga: a consciéncia das préprias
capacidades (assim como das proprias limitagGes) aumenta a confianga no
desenvolvimento de tarefas especificas e na superagdo de incertezas;

» flexibilidade e adaptabilidade: disposicdo em abragar novos desafios e
realizar adaptagbes na postura profissional, assim como na realizagdo de
tarefas especificas, se necessario;

» reflexividade: disposigdo para refletir sobre a experiéncia, eliciandonovos
significados e novas aprendizagens de forma a superar com maior eficdcia
desafios futuros;

* sensibilidade a cultura do local de trabalho: ser capaz de percecionar as
particularidades associadas as entidades empregadoras e respetivos
contextos de trabalho e adotar uma postura profissional adequada.

Competéncias Transversais

» planificar e tomar decisbes: a capacidade de planear exige a identificagdo
de objetivos concretos e a priorizagdo das tarefas de acordo com os mesmaos,
atendendo as imposigdes de gestdo temporal;

» resolver problemas: capacidade de conceber e alcangar um conjunto de
estratégias de trabalho cuja execugdo permita a resolugdo de problemas
especificos;

® trabalhar em equipa: capacidade de trabalhar em equipa de forma
construtiva, no sentido de alcangar objetivos comuns;

* comunicar: capacidade em se fazer entender de forma clara e univoca, na
oralidade e também na escrita. Ser capaz de ouvir os outros e identificar
ideias chave,

Ilustracdo 9 - Exemplos de caracteristicas pessoais e competéncias transversais determinantes para
empregabilidade de um diplomado

Fonte: Adaptado de Dias e colaboradores (2015)
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ATIVIDADE 2 — Entrevistas: Recrutamento de Estagiario para a drea de Ambiente,
Higiene e Seguranga no Trabalho
Calendarizacao da atividade: 18-02-2015
Objetivos:
e Confirmacdo e avaliacdo de informacdes contidas nos curriculos
e Avaliagao perfil profissional e pessoal de Candidatos
e Verificar se o candidato estd apto a assumir as exigéncias da vaga

e Medir a postura, atitudes e conhecimentos técnicos dos candidatos

Metodologia

A Gestamp Aveiro com vista melhoria dos recursos humanos, recorre ao
recrutamento de estdgios e “Tornar um estagiario num futuro colaborador”, dando a
oportunidade aos jovens a aquisicdo de novos conhecimentos aplicando os
conhecimentos na pratica.

As entrevistas decorreram na sala de reunido na empresa, com a duragdo de 1
hora por candidato. Foram selecionados quatro candidatos, dois do sexo feminino e dois
do sexo masculino, com idades compreendidas entre 24 e 29 anos de idade. A
entrevistadora utilizou como recolha de dados a entrevista semiestruturada, que eu
realizei, composta por questdes pré-definidas como a idade, agregado familiar, tipo de
transporte, experiencias anterior, alojamento, etc. A ordem e o formato das questdes A
ordem das questdes eram adaptadas e alterados pela entrevistadora, sendo possivel
adicionar e alterar questdes ao questiondrio desta forma permitiu que o entrevistado
estruturasse o seu pensamento acerca da drea para o qual o candidato seria inserido. A
entrevistadora direciona as questdes de modo a aprofundar diversos pontos pertinentes,

como as motivagdes do candidato e os seus projetos para o futuro, atendendo também a
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aspetos nao-verbais, como vestudrio, expressao oral e postura, afastando consideracdes
ndo relevantes para o objetivo da entrevista. Apds a realizacdo da primeira entrevista,
foram selecionados dois candidatos e propostos a uma segunda. A entrevistadora tem o
como papel principal avaliar e selecionar candidato ao nivel comportamental. Na
segunda entrevista estava presente o Diretor do Departamento de Higiene, Ambiente e
Seguranca no Trabalho, que terd um papel especifico no colocar de questdes mais

especificas de acordo com a drea. Dando oportunidade 4 entrevistadora fazer uma

avaliacdo através da observacao.

Fundamentacao Tedrica

As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai a necessidade de
tornar as organizagdes mais conscientes e atentas com os seus funciondrios. A sele¢do
de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas algumas
pessoas possam ingressar na organizacdo, aqueles que apresentem caracteristicas
desejadas pela organizacdo, de uma maneira mais ampla, a selecdo procura, dentre
véarios candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes na
organizacdo ou as competéncias necessdrias, o processo seletivo visando manter ou
aumentar a eficdcia e o desempenho humano, bem como a eficiéncia da organizagdo.
Caso nao existissem diferencas individuais e se todas as pessoas fossem iguais e
reunissem as mesmas condicdes individuais para aprender e trabalhar, a selecdo de
pessoas seria totalmente desnecessdria. A variabilidade humana € enorme: as diferencas
individuais, tanto no plano fisico (estrutura, peso, visdo, audi¢do, resisténcia a fadiga
etc.) como no plano psicolégico (temperamento, caricter, inteligéncia, aptiddes,
habilidades, competéncias, etc.) levam as pessoas a comportarem-se de maneira

diferente, a perceberem situagdes de maneira diferente e a desempenharem-se de
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maneira distinta, com maior ou menos sucesso has organizacoes. As pessoas diferem-se
umas das outras na maneira como se comportam, nos relacionamentos entre as equipas,
colegas ou grupos de trabalho, na capacidade para aprender uma tarefa como na maneira
de executd-la apds a aprendizagem, na histéria pessoal, na bagagem bioldgica, na
inteligéncia e nas aptiddes, no potencial de desenvolvimento, na contribui¢do que fazem
a organizacdo. Quando completo, o processo seletivo deve fornecer ndo somente um
diagndstico atual, mas principalmente um prognéstico futuro a respeito dessas varidveis
(Chiavenato, 2010).

Porém tudo isto ndo serve apenas para preencher cargos que estdo vagos, Isso é
necessdrio mas nao € o suficiente, nos dias de hoje. Atualmente as organizacdes estao a
fazer do processo de selecio um mecanismo eficiente para aumentar o seu capital
humano. E a melhor maneira de fazer isso € focar a selecdo na aquisicio de
competéncias individuais indispensdveis para o sucesso organizacional. Assim, existem
duas alternativas para fundamentar o processo seletivo: o cargo a ser preenchido ou as
competéncias a serem capturadas. Assim, de um lado, o processo seletivo baseia-se em
dados e informacdes sobre o cargo a ser preenchido ou, de outro lado, ocorrem em
funcdo das competéncias desejadas pela organizacdo. Desta forma, a selecdo passa a ser
configurada como um processo de comparacdo e de decis@o (Chiavenato, 2010).

A entrevista de selecdo constitui a técnica da selecdo mais utilizada, e tem
inimeras aplicacdes nas organizacdes. Pode ser usada na triagem inicial dos candidatos
ao recrutamento, como entrevista pessoal inicial na selecdo, entrevista técnica para
avaliar conhecimentos técnicos e especializados, entrevistas de aconselhamento e etc. A
entrevista de selecdo € um processo de comunicac@o entre duas ou mais pessoas que
interagem entre si e no qual uma das partes estd interessada em conhecer melhor a outra.

De um lado, o entrevistador ou tomador de decisao e, de outro lado, o entrevistado ou
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candidato. Este assemelha-se a uma folha branca, aplicam-se determinados estimulos
(entradas) para se verificarem as suas reacdes (saidas) e, com isto, estabelecer as
possiveis relacdes de causa e feito ou verificar o seu comportamento diante
determinadas situacOes. Apesar o deu forte componente subjetivo e impreciso a
entrevista pessoal € aquela que mais influencia a decisdo final a respeito dos candidatos
(Chiavenato, 2010).

Como em todo o processo de comunicacdo, a entrevista sofre vdrias
consequéncias — como ruido, omissdo, distor¢do e sobretudo barreiras que padece a
comunicacdo humana. Posto isto, sdo necessdrias duas providéncias para melhorar o
grau de confianca e de validade da entrevista, ou seja, melhor construcao do processo de
entrevista e a aprendizagem por parte dos entrevistadores. No que respeita 4 construcdo
de entrevistas, o processo de entrevistar pode proporcionar maior ou menor grau de
liberdade, para o entrevistador na condu¢do da entrevista. Por assim dizer, a entrevista
pode ser estruturada e padronizada como pode ficar inteiramente livre, a vontade do
entrevistador, ou de acordo com as circunstancias. Nesse sentido, as entrevistas podem
ser classificadas, em funcdo do formato das questdes e das respostas requeridas, em

quatro tipos.

/-_-\ Entradas: ("_"'\

- Perguntas

Entrevistador - Estimulos Entrevistado

(Tomador de (Folha

decisdes) < branca)
Saidas:
\ J - Respostas \ J

- Reagbes
- Retroagdo

Tlustracio 10 - A entrevista como processo de comunicacio

Fonte: Adaptado de Gestdo de Pessoas (Chiavenato, 2010)
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De acordo com Chiavenato (2010), as entrevista podem ser classificadas em,
entrevista totalmente padronizada, é estruturada e com um roteiro preestabelecido, no
qual o entrevistador faz perguntas previamente elaboradas no sentido de obter respostas
definidas e fechadas. Por essa razdo, perde profundidade e flexibilidade e torna-se
limitada. E o tipo de entrevista planeada e organizada para ultrapassar as limitacdes dos
entrevistadores. Pode também ser realizadas entrevistas padronizada apenas nas
perguntas, ou seja, sdo questdes também previamente planeadas mas, de resposta aberta,
ou seja, de resposta livre por parte do candidato. Também em entrevista diretiva, que
determina o tipo de resposta desejada, mas nao especifica as questdes, ou seja, deixa as
perguntas ao critério do entrevistador. E aplicada para conhecer certos conceitos
pessoais dos candidatos e que ddo certa liberdade para que o entrevistador possa capté-
las adequadamente. Finalmente a entrevista ndo-diretiva, é a entrevista totalmente livre
e que ndo especifica nem as questdes nem as respostas requeridas. E também
denominada entrevista exploratéria, informal ou ndo-estruturada. Trata-se de uma
entrevista cuja sequéncia e orientacao fica a critério de cada entrevistador, que caminha
dentro da linha de menor resisténcia ou da extensao de assuntos, sem se preocupar com
sequéncia ou roteiro, mas com o nivel e profundidade que a entrevista pode alcancar. E
uma técnica criticada pela sua baixa consisténcia devido ao fato de ndo se basear em um

roteiro ou itinerdrio previamente estabelecido.



44

ATIVIDADE 3 - Selecdo & Recrutamento
Calendarizacao da atividade: 13-10-2014 até ao final do percurso na Gestamp
Objetivos:

e Divulgacdo de e processo de atracdo de candidatos (jornais, base de dados,

cartazes, anuncios, redes sociais etc.);

e Atragao de potenciais candidatos;

e Preparacio de entrevistas;

e Criacdo de guido de entrevistas;

e Convocagdo dos pretensos candidatos até a decisdo de admissao;

e Avaliagdo do candidato;

e Filtragem de perfis para enquadramento de cargo proposto;

e Proporcionar sucesso ao integrar colaboradores comprometidos com a empresa.

Metodologia

A tarefa de recrutamento e selecdo estd incluida na grande diversidade de
processos que fazem parte de um Departamento dos Recursos Humanos, dentro de uma
organizagdo. A iniciar pela procura do candidato ideal até a realizacido de entrevista,
ocorrem vdrias etapas, todas elas fulcrais num processo de selecdo. Dentro do tema,
realizei diversas tarefas, de entre as quais: andlise da necessidade da contratacdo de
novos perfis para varias funcdes; a divulgagdo de antincios para novos perfis; marcacao
e agendamento de entrevistas; preparacdo de guides de apoio as entrevistas, guides esses
no ambito de entrevistas a estdgios, a entrevistas para a funcdo de operario fabril e
entrevistas internas.

Realizei entrevistas, com supervisdo, a candidatos que, anteriormente, nao

adquiriram aptidao médica para o desempenho da funcdo. A Gestamp tem como
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principio ndo descartar qualquer candidato, pois consegue direcionar o candidato para

outra fun¢do adaptada ao seu perfil.

Fundamentacao Teérica

Ferreira e Soeira (2013) afirmam que as organizacdes sdo importantes, pois,
delas vem todos os recursos e possibilidades de satisfacdo das necessidades humanas.
Assim como as organizagoes, os colaboradores também té€m seus objetivos individuais,
e cabe as empresas fazer com que os contratados identifiquem seus objetivos com os da
empresa, para assim, criar um vinculo forte.

Atualmente, as empresas tém como objetivo melhorar processos, visando
promover vendas, maximizar lucros e reduzir custos, porém existem ameacas e
oportunidades externas apresentadas pelo mercado e concorrentes, fazendo com que a
disputa pelo seu lugar no mercado se torne cada vez maior. Cada empresa procura
destacar-se entre os seus concorrentes, € ndo basta apenas possuir maquinas e
equipamentos de dltima geracdo, deve contar com colaboradores bem capacitados e
adequados para desempenharem os seus cargos e funcdes de maneira eficiente,
procurando sempre a eficcia organizacional (Ferreira & Soeira, 2013).

Baylao & Rocha (2014) asseguram que o objetivo da empresa ¢ o sucesso €
persisténcia no mercado. Por isso, uma organizagdo sb atingird os seus objetivos ao
estabelecer o seu perfil por intermédio de mudancas organizacionais do seu quadro de
pessoal. A criatividade, o potencial, o aprendido e a vontade de cada pessoa vencer sao
valores humanos insubstituiveis, por mais que a tecnologia tenha avanco na era
globalizada, as maquinas jamais substituirdo a diversidade e capacidade humana em se

adaptar dentro de uma organizagao.



46

Um curriculum vitae é o passaporte de entrada numa organizacdo, pois € o
primeiro contacto que o recrutador tem com as caracteristicas/ competéncias e func¢des,
na perspetiva do candidato contrariamente ao que Byldo e Rocha (2014) afirmam. Estes
autores defendem, que hoje em dia, um curriculum vitae impecavel e altamente
qualificado ndo ¢ um cartdo-de-visita para que uma pessoa se candidate ao cargo
exigido pelas empresas.

A capacidade técnica deve vir acompanhada de um conjunto de competéncias,
pois as empresas valorizam também o potencial intelectual e emocional do candidato.
Sao valores avaliados que irdo demonstrar a capacidade de lideranca, de trabalho em
grupo, de tomada de decisdo, situacdes diferentes do dia-a-dia e assim consolidar a
imagem da empresa (Baylao & Rocha, 2014).

Para que uma organizag¢ao ndo seja reconhecida pelo insucesso, as empresas vao
dando cada vez mais importancia e valor ao processo de recrutamento e selecdo de
pessoas que irdo fazer parte do quadro de funciondrios necessérios aos cargos dispostos.
Sendo assim, o objetivo geral ¢ identificar e descrever os métodos utilizados por
empresas para recrutar e selecionar candidatos com perfil, visando a qualidade dos
servicos e a imagem da empresa na era tecnoldgica e globalizada em que estamos.

Guimardes e Ariera (2005) referem-se ao tema como uma das mais ricas
ferramentas de gestdo de pessoas nas organizagdes, em que € através deste processo que
as organizacdes dao importancia as pessoas que a compdem € nao como meros
funciondrios, mas, essencialmente, como parceiros.

r

Recrutamento ¢ um conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos

3

potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo. E

basicamente um sistema de informagao, através do qual a organizacao divulga e oferece



47

ao mercado de recursos humanos a oportunidade de emprego que pretende preencher
(Chiavenato, 1992).

Para Brasil (s.d.) o processo de recrutamento auxilia na captagdo de mao-de-obra
mais adequada a necessidade da empresa de forma a aproveitar de maneira mais
adequada, e com possibilidades menores de erros na escolha de perfis esperados pela
mesma, ou seja, além de tempo, os custos podem ser reduzidos quando se faz as
escolhas mais préximas da necessidade empresarial.

Brasil (s.d.) diferencia dois tipos de recrutamentos, o externo e o interno. O
externo opera sobre candidatos que estdo no mercado de recursos humanos, portanto
fora da organizacdo, para submete-los ao método de seleccdo de pessoal (Chiavenato,
2010). O recrutamento externo ¢ visto pelas organizagdes, como alternativas eficazes
que proporcionard um perfil adequado para o cargo proposto visando as competéncias
externas e acarretando conhecimentos e aptiddes ndo existentes presentemente nas
organizagdes (Brasil, s.d.). J4 o recrutamento interno estd focado na procura de
performance interna para melhor aproveitd-las; aborda os atuais colaboradores da
organizagdo privilegiando-os e proporcionando melhores oportunidades no ambiente
empresarial (Chiavenato, 2010).

Conforme Chiavenato (2010) o recrutamento externo apresenta vantagens:

v" Individuos com habilidades e talentos diferentes e ndo existente na
organizacao;

v Enriquece o fator humano, pelo surgimento de novos talentos e aptiddes;

v Crescimento de capital intelectual ao adicionar novos conhecimentos e
agilidades;

v’ Cria-se cultura organizacional mais abrangente e restrutura-se se com

novas perspectivas;
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v' Estimular a interagdo das empresas com mercado de recursos humano;

v' Preconizado para enriquecer o capital intelectual.

De acordo com Chiavenato (2010) as desvantagens do recrutamento externo sao:
v Motivagéo dos colaboradores da atualidade afetada negativamente;
v" Os atuais colaboradores perdem confianga na organizagio;
v" Custos operacionais para aplicagdo de sele¢do em candidatos externos;
v" Requer métodos para integragdo dos novos colaboradores para o quadro
de funciondrios ja existente;
v' E mas dificil, dispendioso, lento e inseguro que o recrutamento interno.
Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) salientam que os meios de recrutamento
externo sdo identificados como aqueles que ocorrem externamente, como por exemplo:
e antncios na imprensa (rddio, TV, jornais, revistas, etc.);
e institui¢cdes de ensino e formagdo (escolas, universidades e forcas armadas;
e associacdes de classe e sindicatos;
e recomendacdes de empregados da empresa;
e agéncias de emprego (fisicas e virtuais);
e arquivos de candidatos que se apresentaram a empresa anteriormente;
e apresentacdo espontanea de candidatos;

e intercambios de empresas.

A partir dos meios ja abordados, vdrios autores (e.g., Chiavenato, 2004;
Carvalho, Nascimento & Serafim, 2012) apresentam as principais técnicas utilizadas no

recrutamento externo:
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Aniincios na imprensa — dispensa pesquisa no mercado de trabalho,
porém tem custo elevado dependendo de sua veiculagdo. Pode ser aberto
(identifica o empregador), semiaberto (identifica a empresa e preocupa -
se em uma pré - triagem dos candidatos) ou fechado (a empresa
empregador a ndo se identifica). Deve-se considerar alguns pontos para a
avaliacdo do antncio: veiculacdo, apelo, tamanho, distribui¢do do texto,
resultados finais.

Institui¢do de ensino e formagdo — importante segmento para captacao de
recursos humanos, formado pelo recrutamento escolar, recrutamento
profissional, recrutamento universitdrio e recrutamento de estagiarios
(ensino superior).

Associagoes de classe e sindicatos — grande proximidade com os
profissionais representados.

Recomendagoes de empregados da empresa — candidatos indicados pelos
funciondrios que fazem parte da organizagao.

Agéncias de emprego — ponte entre a empresa e o mercado de trabalho
que inclui diversas vantagens: praticidade para a empresa, rapidez,
prético e funcional para o candidato.

Arquivos de candidatos — cadastro de candidatos considerados aptos,
porém nao aproveitados anteriormente.

Apresentagdo espontdnea — cadastro de candidatos que ndo foram
aproveitados por inexisténcia de vagas anteriormente.

Intercambio de empresas — troca de informagdes entre empresas atraveés
de relatérios de demissdes e vagas existentes.

Recrutamento on-line — sites de recrutamento.
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e Programas de trainees — recrutamento realizado com jovens que sairam

das universidades para ocupar cargos gerenciais ou técnicos.

Para além do recrutamento interno e externo, Chiavenato (2006) sugere o
recrutamento misto como uma solugdo mediadora entre ambas as fontes, visto que, na
pratica, as empresas usam em paralelo os dois tipos de recrutamento. Dessa forma, para
0 autor o recrutamento misto pode ser assim abordado:

a) Inicialmente, recrutamento externo, seguido de recrutamento interno — se a
empresa ndo encontrar pessoal ja qualificado no mercado externo, ela usa os proprios
colaboradores, desconsiderando as qualificagdes para o cargo.

b) Inicialmente recrutamento interno, seguido de recrutamento externo — da-se
prioridade ao proprio corpo funcional da empresa. Se ndo houver internamente
candidatos a altura, procura-se no mercado externo.

¢) Recrutamento externo e recrutamento interno, simultaneamente — Ha a

preocupacao reciproca com o preenchimento da vaga, independente da fonte.

ApO6s andlise do que toca ao recrutamento (interno, externo ou misto), segue-se
outra etapa do processo de aquisicdo de recursos humanos para a organizacdo na
provisdo das vagas existentes: seleccao de pessoas.

O recrutamento tem por objetivo atrair candidatos com seletividade, o processo
de selecao fim avaliar e escolher, dentre os candidatos selecionados, aqueles com maior
potencial ou possibilidade de preencher os requisitos exigidos para a vaga (Chiavenato,
2009).

O processo de selecionar pessoas para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012),

estd associado a duas variaveis basicas: o aspecto fisico, que procura examinar variaveis
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objetivas consideradas importantes no desempenho das actividades (e.g., tempo de
reacdo, destreza digital e manual, controle de ritmo, composicao fisica, peso, estatura,
forca, resisténcia e outras que sejam necessdrias ao cargo); e o aspecto psicologico,
onde sdo examinadas varidveis subjetivas verificadas a partir dos testes de aptiddes
psicomotoras, mentais, mecanicas e visuais, € ndo menos importante para o desempenho
das atividades como (e.g., memoria, capacidade, inteligéncia, atengdo, competéncia,
motivagdo e temperamento).

A partir desses dois aspectos, a sele¢do pode ser vista como um processo de
comparagdo entre os critérios da organizagdo, previamente definidos pelo delineamento
ou descri¢ao do cargo necessario a recrutar, e o perfil das carateristicas do candidato,
alcancado a partir da aplicagdo das técnicas de selec¢ao (Chiavenato, 2009).

Para Chiavenato (2009) quando as caracteristicas do candidato mostram-se
abaixo do exigido pela empresa ele ¢ rejeitado e, quando ela se iguala atendendo aos
requisitos, ele ¢ aprovado no processo seletivo. Entretanto, quando suas caracteristicas
se mostram superior as exigidas ao cargo, necessariamente nao significa que o
candidato também sera aprovado. Para o autor, a comparagdo originard os efeitos
necessarios quando estipulada uma faixa de flexibilizacao ao redor do ponto ideal.

A entrevista para Marras (2000) conforme citado por Cardoso, Rosério e Alves
(2012) ¢ um dos mais importantes auxilios de avaliagdo do processo seletivo, podendo
ser, entrevista estruturada, por ser padronizada e comum a todos os candidatos facilita a
comparacao entre 0s mesmos, € a entrevista ndo-estruturada, pode ser vantajosa, visto
que a falta de uma estrutura permite aproveitar o momento individual dos candidatos.

O processo seletivo € composto sequencialmente por diversas etapas, geralmente

nas etapas iniciais utilizam-se técnicas mais simples e econdmicas, deixando as técnicas
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mais elaboradas e que representam um maior custo as empresas para o final
(Chiavenato, 2009).

Quanto a finalizacdo do processo seletivo, Marras, 2000 conforme citado por
Cardoso, Rosdrio e Alves (2012) sugere que sejam apresentados os trés melhores
candidatos posicionados para o requisitante e, cabera a ele a decisdo final apds

entrevistar os referidos candidatos.
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B. Atividade de Acolhimento e Integracao

ATIVIDADE 4 — Rece¢do e Acolhimento de Novos Colaboradores.
Calendarizacao da atividade: 12-01-2015
Objetivos:

e Acolher o futuro colaborador;

e Integrar e acompanhar o processo de adaptacdo na empresa;

e Auxiliar a recolha de documentacao obrigatdria apds a admissao do colaborador.

Metodologia

A semana de acolhimento e a integragdo ocorre sempre que sao recrutados novos
colaboradores. Sdo entregues os manuais de acolhimento juntamente com um CD que
complementa toda a informacdo exposta em cada sessdo, manual esse que ja faz parte
do protocolo da empresa, ao qual a minha tarefa incide na impressdo, organizacdo e
distribuicado. Como em qualquer contratacdo, sdo necessarios documentos pessoais de
cada futuro colaborador. Até a data estes eram informados telefonicamente ou
pessoalmente, ndo existindo um documento fisico onde enumerasse toda a
documentacdo necessdria. Posto isto, vi a necessidade de criar em papel (Ilustragcdo 11)
em que estivesse contida os documentos necessdrios para a criacdo do processo interno
de cada colaborador. Estes documentos eram, posteriormente, entregues no

Departamento de Recursos Humanos.
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Gestamp 4

DOCUMENTACAO OBRIGATORIA:

Cartdo de cidadao;
Numero de identificagdo Bancaria (NIB);
Certificado (s) Habilitagdo;

Documentacdo do (s) agregado (s) familiar;

o b oo MR

Preenchimento Declaragdo de Retengiio
sobre Rendimentos (Art.299 do Codigo do

IRS);

GESTAMP AVEIRO - PORTUGAL

Zona Industrial Nogueira do Cravo
3701-905 Oliveira de Azeméis (Portugal)
T+5351 256 86 1141

www. gestamp.cam

Tlustracao 11 - Ficheiro de documentagao obrigatdria para a admissio

No decorrer da admissdo do novo colaborador e apds a recolha de todos os
documentos e dados necessdrios, segue-se a semana de integracdo ao posto de trabalho.
Corresponde a uma semana completa (5 dias uteis). Esta semana estd dividida em dois
parametros ou componentes, decorre em sala de formagao, bem como no terreno.

No primeiro dia é realizada a rece¢do e apresentacdo do plano semanal de
integracdo. O primeiro dia inicia com a formacdo de acolhimento, em que sd3o
abordados temas como: direitos e deveres, apresentacdo da empresa em sala, localizacdao

e procedimentos para a utiliza¢do do refeitério. Em seguida, e das mais importantes no
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sector automoével, a formacdo de ambiente, higiene e seguranca no trabalho.
Seguidamente, é abordado o mddulo de iniciacdo Lean, isto €, a empresa estd assente
num sistema de trabalho marcados por principios Lean, procurando a perfeicdo dos
processos, através de uma atitude de permanente melhoria continua.

No segundo dia, a formagdo o tema é a Qualidade, respondendo a questdes
como: “Porqué fazer bem a primeira”, “O que significa o Autocontrolo”, entre outras.

Os restantes dias sdo marcados por formagdes direccionadas a procedimentos e
integracdo no posto de trabalho. Habitualmente, os dois ultimos dias de formacdo sdo
realizados, alternadamente, em contexto de sala e chido de fabrica, sendo aplicada a
teoria e pratica, é entdo o primeiro momento em que o colaborador tem contacto com a

sua funcido (cf. Anexo 3).
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PLANO DE INTEGRAGAO DE NOVOS OPERADORES

[EQUPA:
[Brune Cardosoisoordanador). Ardesine Alves. o Lima. Pado Farvera, Chals seckr. Luss Roche, Josd Bere. Nure Cavace Antorwo Core

Premissas:
Sard conversents nbo exatre atmmedes § Qe relate muw—mn-—---—-nr--.-.‘—l—unc-
QUe eate Pl b Uansforme em Ego Qe Guupe em Samanie ¢ lempeo de Tebaho de ceds un dos fammakires
Il kame ¢ desta kamma g te Gue eested

O Brune Cardoso. come comdenador 8o plano T 6 Seguemento & kngo 38 semans pere gue hado o & . 7
d8re 30 nove v e 36 eentc RISy T SGUTA MM STEre sero 0

OBS

Na rostsacho desia plano poderam ser ey edos semgrs gus possive cpeverres 0 eveieries. ﬂ.h:ﬁmm—‘-ﬂ('

Ivo Lima / Andreis Fardiha / Ana Canhole

= 5

[y Terreno A
1ovas 1300 Terreno Chefia Tumo 8 Aexandre/GomesR. Pho 25
AIOR e T L EET SN ef
130030 14m00 Terreno Chefia Tumo A Asxandre’Gomes/R. Pinho 05
D Uma vez mam eegéncies do ramo stomivel >ve
[Porqué fazer bem & prmen
C o -quadade 8
O que signific
Apresertacho da gema de cortroko e mepeclo dofubro 1"posto
Ge maguetes de cortrok de qualkdade

[Carta de registo por veneves.

£ = Sals Antoio Carla Controlo de Processo 15

1anee 18400 de
Gos mexos de cortrolo do futuro 1° posto

Terreno Chefia Tumo A Alexandre/Gomes/R Prho 3

14900 17M00

130030 14M00

|
i
nnn

Tlustracao 12 - Plano de Integracio de novos colaboradores Gestamp
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Fundamentacao Teérica

A entrada de um novo colaborador ¢ um evento significativo ndo sé na vida
profissional do mesmo, mas também na prépria estrutura do grupo em que ele vai
trabalhar. Se por um lado, o sujeito estd num momento importante da sua vida
profissional, com as emog¢des em alta; por outro, ele pode vir a ser uma contribui¢do
importante para a maior satisfacdo dos colegas — ou um problema (Xavier, 2006). E
essencial que o gestor procure os caminhos para que a admissdo seja marcada
positivamente.

Desta forma, € preciso celebrar a entrada do novo colaborador. A celebragao cria
um clima favordvel, que provocard positivamente tanto o comportamento do novo
colaborador, como daqueles que ja integram o grupo. Dentro das condi¢des da estrutura
e da cultura local, o gestor deve criar uma pequena ceriménia ou ritual que valorize a
entrada do novo colaborador, como, por exemplo, um pequeno brinde de boas vindas
(Xavier, 2006).

Segundo Xavier (2006), a entrada num novo emprego €, por norma, um periodo
tenso para uma pessoa, visto que ela tem muitas dividas e muitas apreensoes: Serd que
vai adaptar-se bem? Serd que alguma surpresa desagradavel a espera? Desempenhara
suas funcdes de acordo com as expetativas do novo chefe e da empresa? As condi¢des
de trabalho serdo boas? Em algumas empresas esse periodo torna-se ainda mais
traumadtico, pois a pessoa é colocada a prova sem uma preparagdo maior, pois tem de
enfrentar problemas que para ela sdo desconhecidos, situacdes ndo experimentadas, e
coisas simples acabam ganhando complexidade e propiciando dificuldade de adaptacao
(Xavier, 2006; Cardoso, 2005). Posto isto, € essencial ter um programa de integracdo de

novos colaboradores (Xavier, 2006).
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A socializacio organizacional pode ser definida como o processo através do qual
o individuo aprende os valores, as competéncias, os comportamentos esperados e o
conhecimento social, fundamental para assumir um papel organizacional e participar
como membro pleno da organizacdo a que pertence (Ascensao, 2009; Mosquera, 2007).

Diversos autores defendem que poderdo existir diversas praticas e formas de
estabelecer o processo de socializagdo aos colaboradores, com o enfoque na necessidade
de integracdo da pessoa na organizacdo permitindo a plena contribui¢do para o
desenvolvimento pessoal e organizacional (Fernandes, 2013).

Van Maaner e Schein (1979) defendem que existem diferentes praticas de
socializacdo desenvolvidas pelas Organizacdes. Salientando as formais, com programas
ja estabelecidos, ou informais, possibilitando a rececdo informal dos colegas, sem
supervisdo, em que aprendem por si o seu papel junto dos seus pares, as praticas de
socializacdo continuadas ou em série e que correspondem a preparacdo dos novos
elementos pelos colegas hd mais tempo na empresa, mantendo a continuidade e as
isoladas que ndo apresentam um elemento modelar, mas que estimulam a inovagdo e a
criatividade.

O processo de socializacdo ndo € estanque e prossegue apds O seu ingresso com
as atividades de acolhimento, prolongando-se durante toda a vida do sujeito na
organizacdo. Esta necessdria continuidade temporal do acolhimento e integracdo dos
colaboradores é fruto das constantes mudangas que se operam nas organizacdes e que
requerem novas aprendizagens, adaptacdes e ajustamentos continuos dos membros das
organizacdes (Fernandes, 2013).

Segundo Mosquera (2007), o processo de socializacdo engloba trés fases

bdsicas, ou seja, socializa¢do antecipatdria, encontro e mudanga e aquisicoes.
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A socializacdo antecipatéria tem como principal objetivo dar informacdes ao
candidato sobre a organizacdo e sobre a fung¢do a que concorre. Essas informacdes
poderdo ser ainda mais especificas, nomeadamente, sobre as perspetivas de carreira
dentro da organizacdo e, eventualmente, das caracteristicas do departamento ou do
grupo de trabalho em que vird a integrar (Mosquera, 2007).

A fase “encontro” inicia-se no momento da admissdo do trabalhador. Pressupde
o acompanhamento do recém-admitido desde o seu primeiro dia na organizagdo até ao
fim do periodo experimental, podendo mesmo prolongar-se para além deste (Mosquera,
2007).

Durante esta fase, o novo elemento inicia as suas relacdes interpessoais na
organizacdo com superiores hierdrquicos e colegas, desenvolvendo a aprendizagem das
tarefas que lhe estdo destinadas. Um dos fatores que afeta mais a adaptacdo dos
individuos a organizagdo, € o ambiente que rodeia o trabalho, sobretudo, a receptividade

dos colegas, as atitudes dos superiores, etc. Esta fase inclui:

+ A admissdo numa nova organizacao representa, para o individuo,
Programas de um periodo de aprendizagem de novas tarefas.

Acolhimento * Young & Lundberg (1996) defendem que o primeiro dia na
organizagao € o mais stressante para os recém-admitidos.

+ Trata-se de uma publicagado sobre a organizagdo, normalmente da
responsabilidade do Departamento dos Recursos Humanos.
» O manual inclui: Boas vindas; Apresentagio da Organizacio;
b LBl Regulamentos no dominio das Relacgdes de Trabalho;
Estruturas Representativas dos Trabalhadores; Beneficios
Sociais; Servicos de Apoio e Assisténcia Social; Politica de
Gestio de Recursos Humanos

Acolhimento

* Um curso inicial de acolhimento traduz-se, em regra geral, em
acoes de formacdo inicial, que podem ter a duracdo de apenas
alguns dias até varias semanas.

+ O tutor assume um papel significativo no desenvolvimento
profissional dos novos membros.

* Greenberg e Baron (1995) defendem que as vantagens da tutoria se
encontram empiricamente comprovadas, estando esta fortemente
associada ao sucesso do novo membro na carreira.

Tlustracdo 13 - Processos integrantes da fase Encontro

Fonte: Adaptado de Mosquera (2007)
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Por fim, a fase mudanga e aquisi¢do, é quando o individuo, aquando da sua
integracdo na organizacdo, modificou algumas das suas atitudes de acordo com os
objetivos da organizacdo. Momento ideal para aprender e desenvolver novas ideias e
comportamentos. Caplow (1964) conforme citado por Porter e colaboradores (1987)
referiu quatro requisitos desta fase: uma nova auto-imagem; novos relacionamentos;
novos valores e novas formas de comportamento.

O processo de socializacdo poderd ser informal, devendo as organizacdes e os
seus grupos de supervisao valorizar também no processo de Acolhimento e Integracdo
as acodes levadas a cabo informalmente, cooperando para a eficdcia da integracdao do
individuo e minimizando a instabilidade que um novo elemento poderd criar numa
equipa de trabalho.

A integracdo inicial como sendo o processo de acolhimento e boas vindas de um
novo colaborador, inserindo-o na organizagdo e iniciando a sua familiarizagdo com a
cultura e as operagdes organizacionais representa uma parcela da socializagao (Gomes,
Rego, Cunha, Cardoso, & Marques, 2008).

Estas a¢des, resultantes do programa de orientacdo do acolhimento e integracao,
sd0 de duracdo varidvel podendo atingir uma ou duas semanas, dependendo da
intencionalidade que a empresa quer imprimir ao processo e da profundidade de
influéncia que quer exercer sobre o novo colaborador (Fernandes, 2013). Um programa
de orientacdo pode reunir varias fases desde as boas-vindas até a sua avaliacdo, sendo os
primeiros dias muito relevantes no processo de adaptabilidade pessoal do colaborador a
nova organizacao.

Salienta-se que de acordo com a opinido de diversos autores, no momento de
acolhimento e integracdo deverd ser facultado ao trabalhador os documentos

fundamentais sobre a vida da empresa e as suas politicas, nomeadamente, 0 manual de



61

acolhimento, que é uma a¢do muito importante conducente a uma melhor integracdo do
colaborador (Trice & Beyer, 1993 cit. in Fernandes, 2013). Ndo deixa de ser importante
sublinhar esta acdo, uma vez que existem organizacdes que ou nio t€ém manual de
acolhimento ou ndo o disponibilizam ao colaborador.

Desta forma, e de acordo com Xavier (2006), a integracdo de um novo colaborador
numa nova organiza¢do € um processo complexo, que envolve variados factores, tais
como:

v' Cultura da empresa — Cultura, resumidamente, é a maneira de sentir, pensar e
agir de uma comunidade qualquer. Em qualquer organizacdo ha sentimentos
reinantes sobre a concorréncia, aos clientes, aos fornecedores, ao trabalho, etc. A
cultura poderd admitir um certo nivel de divergéncia individual, mas havendo
uma diferenca acentuada entre conduta de sentimentos, pensamentos e agdes do
individuo e os definidos culturalmente, isso seguramente é fonte de rejeicdo e de

tensoes.

v’ Mapa “humano” da empresa e da drea — Quem é quem na organizacéo, além
daquilo que esta formalmente definido? Cada gerente tem um estilo, um jeito de
ser, preza determinadas coisas ou ndo gosta de outras. O novo colaborador
poderd defrontar-se com surpresas no seu caminho. Se tiver uma visdo adequada

das principais caracteristicas do mapa “humano” serd uma grande valia.

v’ Desempenho na fung¢do — Ninguém desempenha imediatamente uma funcéo a
cem por cento. Nao basta conhecer o trabalho, ser bem formado — € preciso

adaptar-se ao sistema local.
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v Conexdo com outras fun¢des — Consiste essencialmente no trabalho em equipa,

ou seja, um profissional depende de outros e outros dependem dele; essa relagao

funcional pode trazer problemas para o novo colaborador.

Colegas-problemas — Eventualmente regista-se a presenga de pessoas
problemadticas no contexto da organizacdo, que de uma forma ou de outra a
organizacdo tem de lidar com tais pessoas — e quem chega também precisa

aprender meios produtivos de fazé-lo.

Usos e costumes — As pessoas de uma organizacdo ou darea de trabalho
eventualmente acham que quem chega tem obrigacdo de conhecer usos e
costumes locais. Reagem com hostilidade a quem os contraria. Boa informacgao

elimina problemas também nessa érea.

Segundo Xavier (2006), os processos de integracdo formais em empresas mais

organizadas usualmente supdem:

A explanagdo adequada sobre:
o A empresa, breve historico, seus produtos;
o O organograma e a localizacdo do departamento em que O novo
colaborador vai trabalhar;
o Politicas, processos € normas gerais da empresa;
o Normas de seguranca;
o Sistemas de comunicagao;
o Servigos aos empregados.
Visitas:

o As instalagdes gerais;
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o As dareas que se relacionam com o departamento em que se vai trabalhar;
o Exercicios eventuais de seguran¢a, demonstracoes, etc.;
o Distribuicdo de folhetos, regulamentos e manuais explicativos;

o Apresentacdo a pessoas ou dreas relevantes.

Quando isso € feito institucionalmente, o gestor ja recebe o novo colaborador com
um maior grau de preparacdo para inicio do trabalho. Quando a empresa ndo tem

integracdo formal, ele deve colmatar essas lacunas.
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C. Atividades de Formacao

ATIVIDADE 5 — Elaboracdo do Regulamento de Formacao em Contexto de Trabalho
Calendarizacao da atividade: 20-10-2014 a 03-11-2014
Objetivos:

e Formalizacdo do Regulamento de formacao:

o Permite formalizar e fixar as normas de organizacdo e funcionamento da
formagao em contexto de trabalho;

o Visa essencialmente contribuir para a melhoria do desempenho no posto
de trabalho, realcando modalidades como o aperfeicoamento,
especializacdo, preparacdo para a promog¢do ou reconversao profissional.

o E aplicado a quem frequente acdes de formacdo, sejam colaboradores

efetivos, contratados, candidatos ou estagiarios.

Metodologia

Esta atividade, especialmente desenvolvida por mim no admbito de estagio,
tratou-se de uma atividade solicitada pelo responsavel de formagdo, membro que faz
parte do departamento de Recursos Humanos, na medida em que a empresa sentia
necessidade da formalizagdo, através de um documento que reunisse todas as normas de
organizagdo e funcionamento da formagdo, em contexto de trabalho dentro da Gestamp
Aveiro. Procura, essencialmente, contribuir para a melhoria do desempenho no posto de
trabalho, podendo realcar modalidades como o aperfeicoamento, especializacdo,
preparacdo para a promog¢do ou reconversdao profissional. Regulamento esse que €

aplicado a quem frequente ac¢des de formacao.
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A metodologia adoptada para a elaboracdo deste regulamento de formacgdo foi a
consulta de outros regulamentos diversificados, tendo comecado por metodologia de
funil, comecando por empresas internacionais, nacionais € nacionais do mesmo ramo.
Para tal, procedeu-se a inimeras pesquisas de exemplares dos mesmos, que permitiu
adaptar a investigacdo realizada a tarefa inicialmente definida. Esta pesquisa incidiu em
variados regulamentos e normas a nivel empresarial e institucional.

A nivel de material de apoio acedi a regulamentos internos da Gestamp,
regulamentos estes que apenas serviram de base para a formulagdao e como exemplar do
pretendido. Esta tarefa ainda incluiu a recolha e selec¢do de normas e regras ja impostas
dentro da organizagdo, porém ndo estavam oficializadas.

A criagdo do regulamento interno de formacdo (Anexo 1) necessita de
corresponder a determinados parametros definidos na empresa e, por conseguinte, foi
essencial respeitd-los. Esses parametros sdo:

a) Objetivo e ambito;

b) Formacao;

¢) Recrutamento e seleccio;

d) Recrutamento interno;

e) Recrutamento externo;

f) Funcionamento;

g) Acolhimento e integragao;

h) Direitos dos formandos;

i) Deveres dos formandos;

j) Necessidade de formagao;

k) Certificado de formacao;

1) Avaliagdo de eficdcia da formacao.
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Fundamentacao Teérica

A complexidade das empresas modernas, a competitividade dos mercados e a
disputa com que as empresas tenham a necessidade, cada vez maior, de informacdes
clara e seguras. Para isto, a administracdo das empresas deve utilizar controlos que
garantam a seguranca da informacdo. Os controlos internos ajudam a prevenir erros e
irregularidades, por isto, um planeamento organizacional de todos os métodos e
procedimentos adoptados dentro de uma empresa devem ser elaborados, com a
finalidade de identificar quais os controlos internos maus apropriados para cada
empresa (Loureiro, 2010).

A elaboracdo de controlos serve para minimizar o risco de abuso de poder, erro,
fraude e ineficiéncia. As metas e objectivos que as empresas adotam sdo estabelecidos
pela alta administracio e por isto os controlos sdo fundamentais para que as entidades
resguardem os seus ativos, assegurem a fidedignidade e integridade dos registros,
informacdes contdbeis, para que conhecam a realidade da entidade, estabelecam quais
0S seus compromissos com a gestao, comuniquem as directrizes e politicas.

Maximiano (1997) conforme citado por Loureiro (2010) definiu o processo de
controlo como o processo que “compreende as decisdes sobre a compatibilidade entre
objetivos esperados e resultados alcancados” e que “um sistema ou organizagdo que
consegue realizar os seus objectivos € eficaz e (...) € mais eficiente (...) do que o que
realiza 0 mesmo objetivo com menor quantidade de recursos”.

Estes controlos internos também se podem aplicar a regulamentos de formacao
interna, sendo, portanto, a formalizacdo de regras e normas da empresa.

Segundo Santos (2012), a formagdo profissional assume nos dias de hoje, um

papel preponderante no crescimento qualitativo e académico dos jovens,
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designadamente no ambito profissional. O facto de receberem, efectivamente, uma
formagdo adequada e estruturada, é fundamental para que obtenham ferramentas e
técnicas de trabalho indispensdveis. Deste modo, permite aos alunos demonstrarem
posteriormente, uma distintiva e diferenciada prestacdo em dreas especificas, que
futuramente irdo colaborar e operar, quando integrados numa determinada empresa.

Antigamente, o ensino técnico surgiu como forma de selecio escolar, com base
na distin¢do das classes sociais, em que os jovens provenientes de classes sociais mais
baixas eram reencaminhados para este tipo de ensino, para que rapidamente
ingressassem a curto prazo no mercado de trabalho, devido as caréncias sociais e
econdmicas vivenciadas (Santos, 2012).

As empresas deparam-se, por vezes, com uma realidade dispar, a caréncia de
profissionais qualificados para exercer as fungdes nas diversas dreas técnicas. Nesta
perspetiva, torna-se peremptério haver uma formacgdo técnica para que o desempenho
dos formandos no tecido empresarial seja valorizado, acreditado e patenteado no
mercado de trabalho (Santos, 2012). O autor acrescenta, ainda, que a formacado
profissional tem como principal objetivo, formar profissionais dotados de mao-de-obra
qualificada e especializada, realidade maioritariamente possivel nas escolas
profissionais, pois s@o as Unicas verdadeiramente segmentadas para essa valéncia.

A regulamentacio pela lei 35/2004, de 24 de Julho de 2004, ficou estipulada nos
requisitos da formacdo profissional que as entidades empregadoras estdo obrigadas a
prestar aos seus colaboradores o direito a formacdo. Desde Janeiro de 2006, cada
colaborador tem o direito a 35 horas de formagao profissional (Dias, 2007).

Dias (2007) afirma que a lei laboral apela a obrigatoriedade das empresas

proporcionarem a formacdo profissional e continua dos seus colaboradores, sendo que,
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anualmente, 10 por cento dos trabalhadores t€ém que ter formacdo dada por uma
entidade certificada.
Segundo o cdédigo do trabalho (2012) portugués dispde de varios artigos

relativos a formacao profissional, do artigo 130.° ao 134.°
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ATIVIDADE 6 — Curso de Serralheiros Mecanico de Cunhos e Cortantes
Calendarizacao da atividade: 27-01-2015
Objetivos:
e Recriacdo do Curso de Serralheiros;
e Selecdo e recrutamento de jovens até 25 anos de idade e com minimo o 9° ano de
escolaridade;

e Formacao tedrico-pratica.

Metodologia

O departamento de Ferramentaria, € o local onde sdo reparados os equipamentos
como os moldes/ferramentas usados(as) nas linhas producdo mais especificamente na
secdo da estampagem, ao qual pode ocorrer desgaste o que implica a necessidade de
manutencdo. A Gestamp Aveiro dentro do Grupo destaca-se precisamente por isso, ou
seja, conter um departamento que dd manutencdo aos moldes/ferramentas e 4
componente metdlica na empresa. Isto torna-se vantajoso, pois nao existe a necessidade
de enviar os equipamentos para as outras empresas dentro/fora do grupo para reparar ou
fazer manutengao, isso diminui os custos e a duracdo da reparagdo. Porém, este processo
necessita mao-de-obra especializada e pessoas com experiéncia na drea. Para solucionar
esta questdo, recriou-se a “Escola de Serralheiros”. O curso tem como objetivo
qualificar os formandos com vista ao exercicio da profissdo de Serralheiro Mecanico de
cunhos cortantes, dotar os formandos de competéncias em maquinagdo Tornos e Fresas
Convencionais, Serralharia Geral, Mecanotecnia, Fabricacdo e Reparacdo de
Ferramentas de Corte e Estampagem. A meta baseou-se em dotar os formandos de

capacidades de adaptacdo rdpida as nutacdes tecnoldgicas bem como fomentar o espirito
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de trabalho em equipa. Trata-se de uma formacdo de 1100 horas em contexto tedrico e
pratico, dentro das instalagdes da empresa, com formadores externos e internos.

Inicialmente, e tal como jd tinha sido realizado no ano 2009/2010, o curso
decorreria em parceria com o Instituto Emprego Formacgao de Portugal (IEFP), no qual
cooperaria no processo de sele¢do de candidatos e posteriormente enviada essa listagem
para Gestamp. Apoiava também na formagao, pois alguns formadores foram orientados
pelo IEFP e ainda em equipamento/material de suporte as horas de formacgdo. Seria
utilizando o mesmo formato do curso em tempos realizado.

O processo iniciou pela divulgacdo do curso, pois era importante saber quantos
candidatos terifamos para poder iniciar o processo de selec¢do e recrutamento. Elaborei
um método de divulgacdo (Anexo 2), através de cartazes, distribuicdo de folhetos, e nos
dispositivos electrénicos, como ecrds informativos dentro da empresa e nas redes
sociais. A informagdo que constava no folheto era a seguinte: datas; informacgdo acerca
do curso; requisitos e contactos.

Contudo, o IEFP nao fazia qualquer tipo de avaliacdo, quanto a motivagdo por
exemplo, apenas se cingia a idade e ano de escolaridade, o que dificultava o processo de
selecdo.

Tudo isto fez com que recorréssemos a outra alternativa, alternativa essa, a
contratacdo de uma academia de formagdo, ATEC (Associacdo de Formacgdo para a

Industria).
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Tabela 1

Cronograma de preparar e arranque da Escola de Serralheiros

Curso de Serralheiro Mecanico de Cunho e Cortantes — Fases de arranque

1. Apresentada a proposta

2. Previsdo temporal — fase de selecdo e recrutamento e o inicio do curso
3. Selecdo e Recrutamento ATEC — Dinamicas de Grupo

4. Selecdo e Recrutamento Gestamp Aveiro

5. Arranque do curso (cronograma escolar, fardamento e formadores)

Tal como a tabela indica, foram realizadas vdrias fases até se poder dar inicio ao
curso. Relativamente aos processos de selecdo e recrutamento, foi divido em duas fases,
ou seja, um processo foi realizado com a ATEC através de dinamicas de grupo e,
posteriormente, entrevista com técnicos da academia, a qual tive oportunidade de
participar neste procedimento.

Em seguida foram apresentados os relatorios e resultados de cada candidato,
numa populacio de 27 candidatos, na qual foram selecionados 13 candidatos,
recomendados pela ATEC e 2 recomendados com reservas, constituindo uma amostra
de 15 pessoas. O numero de candidatos ja tinha sido estipulado previamente o que levou
a uma taxa de sucesso no que toca a fase de recrutamento.

Por parte da Gestamp, as entrevistas basearam-me na certificacio quando a
motivacao na realizacio do curso, nos esclarecimentos de dividas e na apresentacao do
projeto e do seu objetivo.

O objetivo seria recrutar candidatos e formd-los dentro da empresa, permitindo
que estes tivessem contacto desde cedo com a realidade do trabalho e em chdo de

fabrica. A intencdo seria tornar o formando num colaborador, com conhecimentos
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experiéncia adquirida dentro da empresa. A oportunidade de colocar em prética o
adquirido em sala de aula, € uma mais-valia para os formandos, pois desde cedo permite
ter contacto com a realidade e a relacdo interpessoal com colegas de trabalhos e chefias.

E de salientar que as horas de formacao foram divididas em temas como:

Desenvolvimento Comunicar em amt?i:r?tlédzgza s
Pessoal e Social Espanhol i
: ; . seguranca
Tecnologias de Leitura e
Informacéo e Matematica Interpretacdo de
. Comunicacio . . Desenho Técnico
Tecnglqgla Processos de fabrico Metrologia oficial
Mecénica

Pneumatica e

Nocoes basicas de

Serralharia Geral

Hidraulica eletricidade
Soldadura Processo & nﬁﬁ:lil&iﬁ?g i Tratamento térmico
(SER e TIG) Efbes de metais

Tlustracdo 14 - Contetidos Programdticos do Curso de Serralheiros Mecéanicos

Fundamentacio Tedrica

Os individuos e as organizagdes estdo inseridos num processo continuo de
atracdo mutua (Francisco, Margarido, Capitdo, & Martins, 2007). Da mesma forma que
os individuos atraem e selecionam as organizacoes, informando-se e formando opinides
a respeito delas e escolhendo/recorrendo as que melhores servigos prestam, as
organizacdes também atraem individuos e obtém informagdes a respeito dos mesmos

para decidirem acerca da sua inclusdo ou ndo nos seus quadros de pessoal. Do ponto de
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vista da organizacdo, este processo de escolha ndo € simples e define-se através do
processo de recrutamento e seleccdo de pessoal.

Segundo Francisco e colaboradores (2007), recrutamento é um conjunto de
procedimentos que visam atrair candidatos potencialmente qualificados, capazes de ocupar
funges dentro da organizacdo. E, fundamentalmente, um sistema de informagio, segundo o
qual a organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos oportunidades de
emprego.

A sua eficdcia surge quando o recrutamento atrai o nimero de candidatos suficientes
para abastecer o seu processo de sele¢do. Portanto, a principal funcdo do recrutamento € a
de constituir uma amostra sobre a qual se possa vir a efetuar uma selecio profissional. Essa
amostra deve de ser constituida pelo niimero de pessoas necessarias a organizacdo dos seus
objectivos.

Por vezes, a necessidade de recrutar baseia-se na rotagdo de colaboradores, quer
dizer, pela saida ou mudanca de um trabalhador, do acréscimo de atividade ou novas
atribui¢des (Francisco, et al., 2007).

O processo de recrutamento passa por vdrias fases que vao desde a recolha das
respostas a anuncios a entrevistas, terminando com a aceitacdo da oferta do lugar e a
celebracdo do contrato de trabalho (Francisco, et al., 2007). Para que o processo de
recrutamento se inicie € essencial que o responsdvel pelo departamento em causa
identifique as fun¢des que o novo colaborador ird desempenhar, o tipo de produto/servigo
que vai produzir/desempenhar, o tipo de cliente para quem vai trabalhar, o perfil do
candidato que deseja (Francisco, et al., 2007). Essa informacdo vai ser dada a conhecer ao
responsavel pelo recrutamento, que vai trabalhar em conjunto com o responsavel pelas
entrevistas e o diretor do departamento.

De acordo com Francisco e colaboradores (2007), o recrutamento nem sempre

procura envolver todo o mercado de recursos humanos. O problema bdsico de uma
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organizacdo € encontrar as fontes de recrutamento que lhe interessam especificamente, para
nelas concentrar os seus esfor¢os de procura de candidatos. Desta forma, uma das fases
mais importantes do recrutamento € a identificag@o, selecdo e manutencdo dos candidatos
que apresentam probabilidades de atender aos requisitos pré-estabelecidos pela organizagao.
A identificacdo, a seleccdo e manutengdo das fontes de recrutamento constituem uma das
maneiras pelas quais a gestdo dos recursos humanos pode:

e Elevar o rendimento do processo de recrutamento aumentando a proporcdo dos

candidatos;
e Diminuir o tempo de processamento do recrutamento;
e Reduzir os custos operacionais de recrutamento, através da economia na aplicacdo

das suas técnicas.

Por fim, depois de terminada a elaboracdo do perfil do candidato ¢ fundamental
identificar os meios ou técnicas de recrutamento. O mercado de recursos é constituido por
candidatos que podem estar empregados ou disponiveis. O recrutamento pode ser interno,
externo ou misto (Francisco, et al., 2007).

ApOs o processo de recrutamento segue-se o de selecdo. Este processo consiste, em
primeiro lugar, na comparagdo entre os perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo ou
funcdo (Francisco, et al., 2007). Deste modo, o ideal € que o perfil e a funcdo se adaptem.
Assim, € necessdrio uma escolha da pessoa certa para o cargo certo, ou seja, entre
candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal. A seleccdo visa a adequacdo do
candidato ao cargo e a eficiéncia do candidato no cargo.

O processo de seleccdo engloba varios passos. O primeiro passo de seleccdo
consiste na obtencdo de informagdes sobre o cargo a preencher. O segundo passo define-se
pela obteng¢do de informacdes sobre os candidatos, através da aplicacdo de técnicas de

selecgdo:
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v" Entrevista inicial;

v Preenchimento do impresso;

v" Controlo de referéncias;

v Provas e testes de conhecimentos ou de capacidade;
v’ Testes psicotécnicos

v" Entrevistas;

v Aprovagdo do director;

v' Exames fisicos;

v Acolhimento e orientag3o.

Posteriormente a estes dois processos, isto €, de recrutamento e de seleccdo é
habitual a implementagcdo de formacao profissional. Deste modo, a formagd@o profissional
pode ser definida como o meio que permite adquirir competéncias com vista a adaptacio a
situagdes particulares do mercado de trabalho e, por conseguinte, o emprego estd
relacionado com a formacao profissional (Francisco, et al., 2007).

Posto isto, pode-se constatar que a formacdo profissional €, sobretudo, uma
ferramenta para o ingresso ao emprego que €, por sua vez, um elemento chave da integragcdo
profissional.

Na formacao profissional existem dois principios fundamentais: o da eficicia e o da
eficiéncia. O primeiro exige que a formacdo seja feita tendo em vista um objetivo
mensuravel. O segundo que este seja atingido ao menor custo (Francisco, et al., 2007).
Deste modo, pode haver uma formacao eficaz, mas pouco eficiente, e vice-versa.

O objetivo da formacdo profissional € transmitir competéncias praticas, preparar
profissionais para a interac¢do nas organizagdes, para um comportamento pré-activo
abrindo as portas aos recursos cognitivos, técnicos e emocionais exigidos e diferenciados de

desempenho em contexto de trabalho (Francisco, et al., 2007).
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A formacdo desempenha um papel importante no apoio e dinamiza¢do da mudanca
nas empresas, reforcando-se as competéncias necessdrias a uma boa realiza¢do das fungdes.
A orientagdo para o cliente e a melhoria da qualidade do servigo constituem vectores
beneficiados da atividade formativa.

A formacdo profissional pode-se dividir em duas formas, ou seja, em formacao
inicial e formagdo continua. A Formacao Profissional Inicial refere-se a formacgao orientada
para a aquisicdo e desenvolvimento de conhecimentos e competéncias especificos num
dominio profissional especifico, obtendo-se qualificacio reconhecida. Enquanto a
Formacao Profissional Continua consiste na formagao ao longo da vida, envolvendo todos
0s processos organizados e institucionalizados apds a formacao profissional inicial, e que é
concebida de forma a permitir ao individuo a sua adaptacdo as evolucdes tecnoldgicas e
técnicas e a favorecer o seu desenvolvimento social (Francisco, et al., 2007).

Os atores-chave da formacao profissional sdo as agéncias de emprego e os centros
de formacdo profissional e em menor grau os sindicatos e as entidades empregadoras. Os
centros publicos de formacdo s@o cada vez mais numerosos, possuem cursos de formacao
nas mais diversas dreas e muitos deles sdo co-financiados A procura deste tipo de formacgao
tem aumentado nos ultimos anos em Portugal, o que revela que as pessoas ja reconhecem a
importancia da formagao profissional (Francisco, et al., 2007).

A empregabilidade € um elemento de maior relevincia, aquando os processos
anteriormente mencionados sdo realizados com dedicacio e sucesso. O termo
empregabilidade tem vindo a ser aceite acriticamente para legitimar uma visdo do mundo
ideologicamente centrada nas concegdes neoliberais (Almeida, 2007).

Almeida (2007) faz referéncia a dois tipos de empregabilidade: empregabilidade de
iniciativa e a empregabilidade interativa.

A empregabilidade de iniciativa surgiu nos EUA nos anos 80 num quadro de

individualizagdo das relacdes de trabalho em que se assumia que as carreiras individuais



77

eram um produto da capacidade dos sujeitos em mudar de papel no interior das
organizacoes, quer porque emergiu uma oportunidade ou porque a isso € obrigado por
via das reestruturagdes internas. Transposta para o campo do mercado de trabalho
externo, trata-se de uma concepcdo que “pressupde (por parte dos trabalhadores) uma
accdo amplamente flexivel num mercado de trabalho desregulado” (Gazier, s. d., p. 11
cit. in Almeida, 2007).

Ja a empregabilidade interactiva, emergiu igualmente nos EUA em finais da
década de 80, acrescenta a ldgica individualista da fase anterior uma dimensao
interativa e coletiva na determinacdo da empregabilidade. Tal significa que a
empregabilidade individual é condicionada pelas regras de funcionamento do mercado
de trabalho, pelas dindmicas dos ciclos econdémicos e depende, também, da
empregabilidade dos restantes membros do grupo profissional de pertenca.

Estas abordagens do conceito de empregabilidade, bem como a sua centralidade
na sociedade contemporinea, retratam a crescente tensdo entre a gestdo colectiva e
individual das relagdes de trabalho a qual se traduz no confronto entre o primado do
“pleno emprego” e a promessa de “plena empregabilidade”, como refere Finn (McQuaid
& Lindsay, 2005, p. 203), do “emprego para a vida” com a “empregabilidade para a
vida”, como refere Kluytmans e Ott (1999, p. 262) ou ainda do trabalho como um
“direito” com o trabalho como uma “responsabilidade”, como refere White (2001, p. 7).

Grazier (s.d., p.11) conforme citado em Almeida (2007) defende a
empregabilidade como “a capacidade relativa de que um individuo dispde para obter um
emprego que o satisfaca tendo em conta a interac¢do entre as suas caracteristicas
pessoais e o mercado de trabalho”.

Baseando-se neste quadro analitico, que concebe a empregabilidade como o

resultado da interac¢@o entre o individuo e o mercado de trabalho, McQuaid e Lindsay
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(2005, p. 208) propdem uma abordagem da empregabilidade individual que tenha em
conta trés dimensdes que interagem entre si: fatores individuais, circunstancias pessoais
e fatores externos.

Os fatores individuais estdo associados as competéncias e atributos da
empregabilidade que abrangem as habilitagdes escolares e qualificagdes profissionais
dos individuos, assim como um conjunto de competéncias de natureza diversa que
passam, entre outras, pelas suas competéncias sociais, comportamentais, de resolugdo de
problemas e de adaptacdo a novas situacdes. Esta dimensdo reflete os contributos da
teoria do capital humano ao valorizar o papel da formagao, mas também os contributos
da Psicologia, no que respeita ao estudo das formas de inteligéncia.

As circunstancias pessoais reflectem trés categorias de fatores: as circunstancias
familiares, como, por exemplo, a necessidade de cuidar de criancas ou de idosos, a
cultura de trabalho traduzida no modo como o trabalho é ou ndo encorajado no contexto
familiar, no grupo de amigos ou na comunidade de pertenca e o0 acesso aos recursos
sejam eles os que permitem a mobilidade fisica (transportes), os que permitem 0 acesso
ao consumo (capital financeiro) ou que permitem o acesso a informacdo e grupos de
status (capital social) (Almeida, 2007).

Por ultimo, os fatores externos estdo associados as dinamicas do mercado de
trabalho quer em termos quantitativos quer qualitativos, as tendéncias
macroecondmicas, as formas contratuais, as condi¢des de trabalho e as politicas de
recrutamento das empresas. Estes factores externos reflectem, em grande parte, os
mecanismos de regulacdo do mercado de trabalho bem como as politicas de gestdo de
recursos humanos por parte das empresas (Almeida, 2007).

Numa organizacdo ha certos fatores que sdo essenciais para um bom ambiente

dentro da mesma, como por exemplo, o trabalho em equipa, boa gestdao de problemas,
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espirito de iniciativa, entre outros. Ferreira e Castro (2013) defendem isso mesmo, que a
plena satisfacdo do cliente externo estd baseada no bom desempenho do trabalho em
equipa.

Segundo Sousa, Campos e Ramos (2001), equipa é um grupo de pessoas que
retne habilidades, talentos e conhecimento. Deste modo, numa equipa, cada membro
realiza a sua tarefa especifica, contudo todos os membros sdo responsdveis pelo
cumprimento de metas e pelo resultado final atingido. Assim, existe a interdependéncia
entre os membros e um trabalho drduo para se alcangar um objetivo comum.

Ferreira e Castro (2013) defendem que a comuni¢do € um elemento primordial
num trabalho em equipa, pois proporciona ganhos significativos de produtividade. Para
que esse aumento ocorra, € necessario comprometer os colaboradores. Assim, Souza
(2011) conforme citado em Ferreira e Castro (2013) menciona o termo ‘“pactos de
convivéncia” que se refere a reunides periddicas, nas quais resolvem questdes como
definicdo de objetivos e metas, divisdo de papéis e funcdo, ajustes interpessoais,
resolucdes de conflitos e relacdo com o lider, os quais podem ser eficazes para equipas
que precisam promover ajustes internos.

Sousa e colaboradores (2001) defendem que raramente uma tnica pessoa possui
conhecimento ou experiéncia suficientes para compreender tudo o que engloba um
processo. Por isso, importantes aumentos de produtividade e qualidade resultam, por
norma, das equipas.

Scholtes (1992) salienta que nas equipas existe, claramente, os esfor¢os isolados,
isto €, o apoio mutuo que surge entre os membros da mesma. O sinergismo presente nas
pessoas que trabalham em conjunto de forma produtiva num projecto importante €, em
geral, suficiente para manter o entusiasmo e apoio, mesmo em tempos dificeis. Desta

forma, quando o espirito de equipa invade uma organizagdo, todos os colaboradores
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comecam a trabalhar juntos visando a qualidade, ou seja, sem barreiras, sem facg¢des,
“todos numa equipa”, movendo-se juntos numa tnica direcao (Sousa, et al., 2001).

Scholtes (1992) defende, ainda, que numa equipa os membros devem resolver as
suas diferencgas pessoais, encontrar for¢as para prosseguir, harmonizar os compromissos
para com o projeto com as diversas tarefas didrias e aprender como melhorar a
qualidade. O tratamento das necessidades internas do grupo, consequéncia dessas
pressoes, € tdo importante quanto a tarefa externa do grupo de fazer melhorias. Quando
uma equipa funciona harmoniosamente, os membros podem concentrar-se na meta
principal de melhorar um processo.

Deming (1990) salienta que para alcancar as mudancas quanto ao estilo da
administracdo, é essencial o trabalho em equipa e bons lideres de equipa unindo
esforcos consistentes e conhecimentos. Este autor menciona 14 principios para a
transformacdo, a eliminacdo de barreiras entre os departamentos, de modo que as
pessoas possam trabalhar em equipa a fim de preverem problemas de producdo e de
utilizacdo do produto ou servigo. Outro principio fundamental € o do envolvimento
completo de todos os funciondrios, ou seja, a transformacgao ¢ da competéncia de todos.

A participacdo dos funciondrios € crucial, inclusive nas decisdes,
estabelecimento de metas e acompanhamento do desempenho. Assim, cada membro da
equipa assume um grau de responsabilidade pelo desempenho da empresa (Sousa, et al.,
2001).

A formacdo de uma equipa, segundo Reis e colaboradores (2009, p. 26)
conforme citado em Ferreira e Castro (2013), segue algumas fases. A primeira fase € a
de aproximagdo ou contato; a segunda envolve aprofundamento das relacdes pessoais
estabelecidas; a terceira fase estd associada a plenitude do desenvolvimento do grupo e

vinculos de confianga; e a fase final compreende o encerramento. Mas, concomitante a
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i1Sso, encontra-se a comunicacdo, que serve de base para que os objetivos da equipa

sejam concretizados.
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D. Atividade de Diagnéstico

ATIVIDADE 7 — Avaliacio da Satisfagdo dos Colaboradores

Calendarizacao da atividade: 27-10-2014 a 15-12-2014

Objetivos:
e Avaliagdo da satisfacdo dos colaboradores Gestamp Aveiro;
e Avaliagdo em 8 dimensdes: Relacionamento com os Colegas; Comunicacao;
Relacionamento com a Chefia; Compensacgdo e regalias; Trabalho; Participagao;

Seguranca, Higiene e Saide no Trabalho; Qualidade

Metodologia

A utilidade dos questiondrios € importante e necessario quando um investigador
pretende recolher informacdo sobre um determinado tema. Deste modo, através da
aplicagdo de questiondrios a um publico-alvo constituido, como neste caso dentro da
empresa a todos os colaboradores, é possivel recolher informacdes que permitam
conhecer lacunas, realizar melhorias, bem como prosperar as metodologias de relacdo
trabalhador-chefe podendo, deste modo, individualizar cada questdo quando necessério.

A importancia dos questiondrios passa também pela facilidade com que se
interroga um elevado nimero de pessoas, num espaco de tempo relativamente curto.
Estes podem ser de natureza social, econémica, familiar, profissional, relativo as suas
opinides, a atitude em relacdo a opcdo ou a questdes humanas e sociais, as suas
expectativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncias de um acontecimento

ou de um problema, etc.
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A escolha do questiondrio como instrumento de inquisicdo a um determinado
nimero de pessoas apresenta vantagens e desvantagens relativas a sua aplicagdo. A
aplicagdo do questiondrio possibilitou uma maior sistematizacdo dos resultados
fornecidos, permitiu uma maior facilidade de andlise, bem como reduzir o tempo
despendido para recolha e andlise de dados. Se por um lado a aplicacdo de questiondrios
€ vantajosa, esta aplicacdo apresentou também desvantagens ao nivel da dificuldade de
conceg¢do, pois € necessdrio ter em conta varios parametros tais como: o publico que
respondeu, pois as habilitacdes literdrias sdo um fator de influéncia relativamente 4
compreensdo das questdes.

O questiondrio estd dividido em 8 dimensdes, estas sio:

A. Relacionamento com os Colegas

w

Comunicagao

Relacionamento com a Chefia

o A

Compensacao e regalias

m

Trabalho
F. Participacdo
G. Seguranca, Higiene e Saide no Trabalho

H. Qualidade

Na primeira dimensdo aborda, como o préprio nome indica a relacdo entre os
colegas e a equipa de trabalho avalia a possibilidade de ocorréncia de conflitos entre
estes. Na segunda dimensdo, analisa intercomunicagdo, ou seja, se chega até si a
informacdo necessdrio ou se pelo contrdrio, ndo tem conhecimento de situacdes e
impede a realizacdo da sua funcdo. J4 na terceira dimensdo, aborda a relagdo

colaborador-chefia, analisar ndo s6 o apoio que vem por parte do seu(a) chefe, bem
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como no apoio da tomada de decisdo. Na quarta dimensao, recolhe informagdo quanto
as regalias que a empresa oferece, tais como a satisfacdo quanto 4 remuneragdo mensal,
ou apoios quanto a seguros de saide, apoio aos livros escolares, apoio & compra de
medicacdo na farmécia, entre outros. Quanto 4 quinta dimensao, recai sobre o trabalho,
se o colaborador se sente satisfeito a trabalhar na Gestamp Aveiro, se gosta do que faz,
da organizacdo do trabalho das tarefas que realiza etc. Relativamente 4 sexta dimensao,
incide sobre a vertente do colaborador como apoio a evolugdo da empresa, como: “Dou
sugestOes para a area de trabalho a que pertenco”.

Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho, é a dimensdao que se segue, incide
sobre as condi¢des, regras equipamentos de proteccdo, a formagdo recebida quanto a
estas temadticas e se o colaborador sabe como actuar em caso de emergéncia, pois essa
formacdo permite que a empresa tenha uma equipa de evacuacdo interna. Por fim, o
questiondrio avalia a dimensdo da qualidade, pois por se tratar de uma empresa
certificada em qualidade e pela exigéncia por parta das empresas que trabalham com a
Gestamp Aveiro. No final do questiondrio, apresenta espagco em branco, em que a
pessoa pode justificar as suas respostas.

As respostas, estdo apresentadas em escala tipo Likert, como: Discordo
Completamente; Nao concordo; Concordo; Totalmente de Acordo.

O questiondrio foi aplicado a 460 pessoas, i.e., a todos os colaboradores da
Gestamp Aveiro, com idades compreendidas entre 18 e 63 anos. Este questiondrio inclui
um separador que contém o departamento ao qual o mesmo deve ser entregue, pois
impede a duplicacdo de respostas por pessoa e para tornar a tarefa mais facilitada, nao
ocorrendo erros.

O instrumento aplicado foi elaborado internamente e sem teor cientifico (Anexo

XXX), fazendo parte do regulamento da empresa. Reconheco, também, que existem
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vérios testes aferidos para a populacio portuguesa sobre a satisfacdo dos trabalhadores,
como, por exemplo, a Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siquiera (1995). Porém,
como psicdloga do trabalho e com formacdo base, saliento a importincia da
cientificidade neste assunto.

Os resultados obtidos tratam-se de informacgdo confidencial e, como tal, ndo tive

conhecimento quanto ao efeito para o ano 2014.

Fundamentacio Tedrica

Os conceitos de motivacdo e satisfagdao no trabalho sdo constantemente julgados
como sinénimos pelo senso comum. Contudo, estes termos sdo distintos. A motivagao
no trabalho indica o desenvolvimento de comportamentos esforcados e persistentes por
parte do colaborador, no sentido de alcancar determinados resultados, enquanto que a
satisfacdo com o trabalho resulta de uma avaliagcdo subjectiva das condi¢des do trabalho
e dos resultados obtidos. Desta forma, cabe ao gestor ou responsdvel de recursos
humanos compreender que é possivel ter um colaborador satisfeito mas nao motivado
(Ramos, 2009).

Segundo Locke (1976) conforme citado em Ramos (2009), a satisfacdo é um
estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das
experiéncias proporcionadas por este.

Analisando as causas da satisfacio com o trabalho deve-se considerar trés
factores: o individuo, o trabalho e a interac¢do individuo/trabalho, pelo que se pode
afirmar que se trata de um conceito multidimensional. Avaliando, por exemplo, factores
como a satisfacdo com a chefia, com os colegas, e a remuneracao.

Atualmente, a maioria dos gestores tem consciéncia que a insatisfacdo dos

colaboradores pode ter consequéncias negativas nas organizacdes, nomeadamente, a
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possivel saida de colaboradores competentes e importantes para a organizagdo, a
permanéncia de colaboradores descontentes e que propdem mudancgas (o0 que pode
ajudar organizacdo a melhorar o seu desempenho) ou simplesmente adoptam um
comportamento passivo €, em casos extremos, colaboradores insatisfeitos que
permanecem, mas que enfrentam um forte desinteresse perante o trabalho e a
organizacdo no seu todo (Ramos, 2009).

Posto isto, é importante a avaliacdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores e
compreender o que provoca essa mesma satisfacdo, para poder desenhar intervencoes
que possibilitem melhorar os niveis de satisfacdao no trabalho.

Segundo a literatura existem quatro modelos que abrangem, no seu conjunto, as
diferentes linhas de pesquisa no estudo da satisfacdo no trabalho (Arvey, Carter &
Buerkley, 1991 cit. in Ramos, 2009). Segue-se uma breve explicacdo de cada uma

dessas abordagens:

a) Modelo dos efeitos de variaveis pessoais especificas

Este modelo assume uma relacdo causal entre as varidveis pessoais e a satisfacao
com o trabalho. As varidveis pessoais especificas apresentam duas subcategorias:
varidveis demogréficas (idade, sexo, habilitacdes académicas) e diferencas individuais
(afectos positivos ou negativos e necessidade de crescimento psicolégico). De um modo
geral, os resultados da aplicacdo deste modelo demonstram a influéncia destas varidveis

na satisfacdo.
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b) Modelo dos efeitos de variaveis pessoais nao especificas

Por outro lado, este modelo procura determinar a influéncia das varidveis
pessoais na satisfacdo sem tentarem especificar quais sdo essas mesmas varidveis.
Atende apenas as fontes intrinsecas da satisfacao no trabalho.

No entanto, vérios estudos e trabalhos desenvolvidos neste ambito apresentam
uma critica construtiva para estes dois modelos, defendendo que e insuficiente explicar
a satisfacdo atendendo apenas a caracteristicas pessoais (especificas e/ou nado

especificas).

¢) Modelo dos efeitos de variaveis situacionais

Este modelo considera as caracteristicas da situacdo como as principais
determinantes da satisfacao.

As varidveis mais representativas na influéncia da satisfacdo sdo: clima
organizacional (clima dentro da organizacdo que inclui os valores, as normas, 0s
conhecimentos, as atitudes e os sentimentos dos membros), caracteristicas do trabalho
(caracteristicas da funcdo e estrutura do grupo de trabalho) e informacdo social (os
individuos adoptam as suas crencas, atitudes e comportamento ao contexto social).
Estudos realizados no ambito deste modelo sugerem que ndo existe nenhum factor
situacional que considerado isoladamente possa explicar diferencas relevantes no grau

de satisfacdo profissional do individuo.

d) Modelo interactivo
Este modelo baseia-se numa sintese entre as abordagens individual e situacional.

Considera o comportamento como um resultado de convergéncia de factores internos
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(pessoais) e externos (situacionais). Com esta ideia de base, foram desenvolvidas duas
correntes de investigacao:

e Corrente de congruéncia: a satisfacdo resulta do ajustamento entre pessoa e
funcdo. As funcdes a desenvolver devem ser compativeis com as expectativas,
competéncias e necessidades do colaborador.

e Corrente de interdependéncia: a satisfacdo resulta da interac¢ao dindmica entre o
colaborador e o seu ambiente de trabalho. Para além do comportamento, que e
funcdo do colaborador e do contexto, o proprio contexto e fun¢do da pessoa e do
comportamento. Existe uma interaccdo continua e permanente entre o

colaborador, o seu comportamento e o seu ambiente de trabalho.

A anélise e o estudo da satisfacdo devem incidir sobre diversos aspectos. Dos

varios estudos realizados, salientam-se as seguintes caracteristicas:

e Satisfacdo com a organizacao

e Satisfacdo com os colegas

e Satisfacdo com as condic¢des de trabalho

e Satisfacdo com o saldrio

e Satisfacdo com os subordinados

e Satisfacdo com o tipo de trabalho

e Satisfacdo com o volume de trabalho

e Satisfacdo com as perspectivas de promoc¢ao na carreira
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ATIVIDADE 8 — Promocao da Satisfacao e Qualidade de Vida
Calendarizacao da atividade: 20-12-2014 / 20-10-2014 / 20-03-2015
Objetivos:
e Proporcionar um momento de convivio com os colaboradores e as suas familias;
e Estabelecer ligacdo entre as familias dos colaboradores;
e Presentear as criangas;
e Proporcionar um ambiente de festa;
e Reconhecimento do exercicio das fun¢des dentro da empresa;

e Promover a satisfacdo, motivagao e otimismo nos colaboradores.

Esquema das atividades no ambito de estdgio:

Intervencao Intervencao Intervencao
I [ [

Festa de Natal das
criangas

Entrega de Pins Dia da Felicidade

Promover a
Celebracao dos 10 satisfacao,
anos de contributo motivacdo e
a Empresa otimismo nos
colaboradores.

Promover a
confraternizacao
com os filhos dos

colaboradores

Metodologia

Intervengao 1
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Nesta intervencao o foco principal foram as criangas, tendo como objetivo
proporcionar um espirito natalicio, presenteando os filhos dos nossos colaboradores.
Esta actividade demorou, sensivelmente, um més a ser preparada com o maximo
cuidado e dedicacdo. Posto isto, a primeira reunido realizou-se no dia 11 de Novembro,
a fim de definir objetivos e tarefas. Os preparativos da atividade decorreram até a data
da festa de Natal, no dia 20 de Dezembro, com o apoio de uma colega no ambito de
estdgio curricular. Tudo foi concedido, desde a compra de aderecos de decoracdo a
contratacdo de entidades de animacgdo. A atividade desenvolveu-se no armazém de
logistica, com a duragdo de 4 horas, isto &, desde as 09:00h até as 13:00h.

Para esta tarefa contratimos trés entidades distintas, a primeira foi de insufldveis, a
segunda de mascotes e por fim a de duas professoras de Zumba. Todo este processo
requer diversos processos, desde a obrigacdo de seguro de acidentes pessoais a
contactos a variadas empresas/pessoas a solicitar orcamentos. O seguro de acidentes
pessoais € obrigatdrio, pois qualquer pessoa que venha realizar uma atividade na

empresa, deve estar segurada para qualquer eventualidade que pudesse acontecer.

Intervencgdo 11

A Entrega de Pins consistiu na celebracdo e reconhecimento por parte da
empresa dos colaboradores que celebraram em 2014, 10 anos como colaborador
Gestamp Aveiro.

Atividade consistiu na realizacdo da encomenda & ourivesaria, depois procedeu-
se & recolha da listagem dos colaboradores que iriam receber os pins.

Posteriormente foram convocados todos estes colaboradores, junto da Diretora

Geral, ao qual se realizou o registo fotografico e a entrega dos respetivos pins.
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Intervengao I11

A interven¢do III consistiu na realizacdo do evento do dia da felicidade (20
Marc¢o), proporcionando aos colaboradores um dia de muitos sorrisos, pois nesta
atividade procedemos a contratacdo de uma empresa - Academia do Riso.

Durante todos os turnos, fizemos sessdes de entretenimento junto de cada

colaborador e em cada posto de trabalho.

Fundamentacio teérica

A promocgao da satisfacdo e qualidade de vida foi o foco destas actividades, por
serem conceitos determinantes na vida de uma pessoa e colaborador. Colaboradores
motivados e satisfeitos tém mais probabilidade de contribuirem mais eficazmente para a
empresa, dai ser essencial aplicar algumas técnicas e atividades.

A motivagcdo é definida, segundo Baron (1991) conforme citado em Ramos
(2009), como o “conjunto de forcas energéticas que tém origem quer no individuo quer
fora dele, e que dao origem ao comportamento de trabalho, determinando a sua forma,
direccdo, intensidade e duragdo”. A motivacdo pode distinguir-se em motivacio
intrinseca e extrinseca (Ramos, 2009).

A motivacdo intrinseca engloba os comportamentos estimulados pelo prazer que
o trabalho em si origina na pessoa que o realiza. J4 a motivacdo extrinseca foca-se em
comportamentos resultantes da inten¢do da pessoa em atingir determinada recompensa
(social ou material) ou evitar alguma forma a punigao.

Ramos (2009) afirma que, apds vérios estudos realizados no ambito desta
temdtica, conclui-se que a produtividade/desempenho dos colaboradores esta
intimamente associada a motivacdo e, por conseguinte, a sua satisfacdo e bem-estar.

Porém, ndo se deve ignorar que diferentes pessoas sdo motivadas por diferentes
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circunstancias, cabendo ao responsdvel pelos recursos humanos conhecer os
fundamentos da motivagdo humana, com base nas quais possa sugerir e implementar as
modificagdes necessdrias que assegurem elevados niveis de motivacdo, otimizando o
talento disponivel e maximizando o retorno para a organizacgao.

De acordo com Rueda e colaboradores (2010), o ambiente de trabalho nas
organizagdes tem-se tornado cada vez mais complexo, exigindo do trabalhador uma
capacidade de adaptacdo, com maior flexibilidade de papéis e criatividade para superar
os desafios que surgem. Essa pressdo sofrida no trabalho pode gerar efeitos negativos
para a saude, tais como stresse e doencas psicossométicas (Tamayo & Tréccoli, 2002).
Nesse ambito, as organizagdes procuram alternativas possiveis que melhorem a satide
dos seus colaboradores e, por conseguinte, resultados positivos em termos de producdo
(Siqueira, 1995).

Dada a importancia do trabalho para o homem e para a vida em sociedade,
surgiu a necessidade de investigar os diversos aspectos por meio dos quais 0 homem se
relaciona com o trabalho e tem sua vida por ele regulada. Nesse sentido, um dos
aspectos mais investigados na Psicologia organizacional e do trabalho é o conceito de
satisfacdo no trabalho, cujas primeiras pesquisas remontam ao inicio do século XX. Tal
importancia se d4 pelo fato de a satisfagdo se relacionar a vérios outros construtos e
comportamentos do trabalhador, como comprometimento laboral (Maciel & Camargo,
2011; Rueda, Baptista, Sousa, Degenhardt & Nicoletti, 2010), produtividade (Martinez
& Paraguay, 2003), absenteismo (Siqueira, 2008) e stresse laboral (Suehiro, Santos,
Hatamoto & Cardoso, 2008 cit. in Rueda, Santos, & Lima, 2012).

Na tentativa de compreender os sentimentos provocados nos colaboradores pelo

ambiente de trabalho, a satisfacdo no trabalho foi atrelada ao conceito de motivagao,
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sendo que ambos foram utilizados para explicar a maneira como o trabalhador se
comportava em seu ambiente de trabalho.

Essa visdo foi introduzida por Vroom (1964) conforme citado em Rueda e
colaboradores (2012), que acreditava na satisfacdo como causa de condutas relevantes
para o bom andamento do trabalho, que se refletiria em indicadores de desempenho, alta
produtividade, poucas faltas, entre outros.

No contexto das organizacdes é cada vez mais evidente a preocupacdo com o
colaborador e as relacdes estabelecidas no trabalho, em decorréncia das mudancas no
cendrio do mercado globalizado. Antigamente, o trabalhador era visto apenas como uma
peca de producdo (Padovam, 2005 cit. in Rueda, et al., 2010); mas a importancia de uma
andlise dos vinculos entre empregado e organizagado, focalizando crengas, intencdes ou
afetos que o individuo desenvolve frente ao sistema empregador vem sendo cada vez
mais notoéria (Siqueira, 1995).

Desta forma, o papel das organizacdes € proporcionar um melhor ambiente de
trabalho aos seus colaboradores. Uma estratégia é adotar medidas no sentido de aliviar o
ambiente de agentes stressores, com foco no desenvolvimento de programas de
promocao e protecao a saude, com o propésito de fazer com que o trabalhador se sinta
amparado pela empresa e assim melhore sua saide fisica e psiquica (Rueda, et al.,
2010).

Outro campo a ser considerado é o do comportamento humano nas organizagdes,
pois este estd associado com a percep¢do de suporte organizacional e também com
medidas de desempenho no trabalho (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade, 1999).

O conceito de Percep¢do do Suporte Organizacional apresentado por
Eisenberger e colaboradores (1986) discorre sobre as crengas globais e expetativas que

os colaboradores t€ém sobre o quanto as suas contribui¢cdes no trabalho sdo valorizadas
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pela empresa, € 0 quanto esta se preocupa com o seu bem-estar, incluindo avaliagdes
sobre a retribui¢do e o reconhecimento da organizagdo diante do seu esfor¢o despendido
no trabalho. Em adi¢do, essa percep¢do do trabalhador seria influenciada pela
frequéncia, intensidade e sinceridade das manifestacdes de elogio e aprovacgao, além das
influéncias dos aspetos vinculados ao pagamento, a categoria do trabalho, ao
enriquecimento no trabalho e as politicas da empresa.

Siqueira e Gomide-Jr. (2004) mostraram que uma alta percepcdo de suporte
organizacional reduz absenteismo e o intuito de sair da empresa, aumenta desempenho,
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento afetivo com a
organizacdo, comprometimento afetivo com a equipe de trabalho e ofertas de
comportamentos de cidadania organizacional. Para Eisenberger e colaboradores (1986),
um bom nivel de percep¢do de suporte organizacional seria compreendido como um
indicador de que os dois lados sairiam ganhando, desenvolvendo no empregado maior
satisfacdo no trabalho, maior bom humor e maior comprometimento, enquanto que a
organizagdo lucraria com a maior produtividade. Também, Rhoades e Eisenberger
(2002) apontam que empregados que percebem serem amparados pela organizacdo
revelam humor positivo e maior satisfacdo no trabalho.

Dessa forma, um construto relacionado com a percepcdo do suporte
organizacional e, por conseguinte com o suporte laboral, é a satisfacdo no trabalho.
Apesar de bastante estudada, em termos de mensuragdo e defini¢do, ainda nao existe um
consenso sobre a defini¢cdo da satisfacdo no trabalho. Ela pode ser concebida como
tendo uma natureza cognitiva ou afetiva. Existe uma tendéncia para a adog¢do da
concepcdo afetiva, segundo a qual, a satisfacdo no trabalho é compreendida como um
estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de experiéncias de

trabalho (Siqueira & Gomide-Jr., 2004).



95

z

Também ndo existe consenso se a satisfacdo no trabalho é um conceito
unidimensional, ou se é formada por componentes capazes de provocar, nas pessoas,
diferentes niveis de satisfacdo. Enquanto conceito multidimensional, a satisfacio no
trabalho pode apresentar dominios especificos, dentre os quais os relacionamentos com
as chefias, com colegas de trabalho, com o salédrio, com as oportunidades de promocgao e
com as tarefas realizadas. Esses afetos presentes envolvem os vinculos das pessoas entre
si, com o trabalho e com a organizacdo (Siqueira & Gomide-Jr., 2004).

Segundo Martinez e Paraguay (2003) consideram que a satisfacdo no trabalho
deve ser compreendida como uma atitude e estado emocional positivos das pessoas com
respeito a sua atividade profissional. Dessa forma, a apuracdo do grau da satisfacdo é
importante o suficiente para o fendmeno ser aferido, sendo pesquisada também a sua
relacdo com outros construtos, como desempenho laboral, absenteismo,
comprometimento e produtividade.

A qualidade de vida também € importante na vertente do trabalho. A importancia
da qualidade de vida no trabalho (QVT) cinge-se a maior participacdo dos funciondrios
nos processos decisorios, a €nfase nas tarefas enriquecidas, sistemas de compensagio,
motivacdo para o trabalho e bom relacionamento interpessoal, os reflexos da satisfacio
na produtividade dos trabalhadores, entre ouros (Vendrami, 2011).

A QVT gera mudangas para as organizacdes e também para os colaboradores,
pois algumas destas mudancas podem ser motivadoras ou inibidoras para todos os
sujeitos envolvidos (Vendrami, 2011). As mudancas iniciais que os programas de
qualidade de vida no trabalho exigem pode gerar ansiedade, stresse e conflitos internos
(Vendrami, 2011). Porém, com o passar do tempo, a sua aplicagdo gera nos
colaboradores a aprendizagem de como lidar com o stresse, aumento da motiva¢do para

o trabalho, melhorias no relacionamento com os colegas, entre outras.
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Vendrami (2011) defende que a QVT € um conceito amplo, incluindo factores
pessoais que sdo percebidos como necessidades, expetativas, crencas e valores dos
trabalhadores e, também, fatores situacionais como tecnologia, sistemas de
recompensas, ambiente de trabalho e estado geral da economia. Além destes fatores,
Buarigo (1997) acredita que a QVT estd estritamente associada a satisfacdo das
necessidades dos trabalhadores, ao seu desempenho e ao desenvolvimento
organizacional. A autora defende, ainda, que a QVT € a conciliacdo dos interesses dos
trabalhadores e da organizacdo no sentido de melhorar e humanizar as situagdes de
trabalho.

Deste modo, Burigo (1997, p. 34) define a QVT como: “melhorias nas condi¢des
de trabalho s@o a extensao a todas as funcdes de qualquer natureza e nivel hierdrquico,
nas varidveis comportamentais, ambientais € organizacionais que venham juntamente
com a politica de Recursos Humanos condizente, humanizar o emprego, de forma a
obter-se um resultado satisfatério, tanto para o empregado como para a organizacao”.

Segundo Peixoto (1997), a QVT € a procura continua da realizac@o integral das
pessoas, através de estimulos adequados a total utilizagdo da sua capacidade mental,
fisica e psiquica. Além disso, estd associada ao equilibrio e a experimentacdo de todas
as dimensoes da sua realizacdo pessoal.

Chiavenato (1999) defende que a QVT implica um profundo respeito pelas
pessoas, pois alcancar niveis satisfatérios de qualidade e produtividade, onde as
empresas necessitam de colaboradores motivados, que participem de forma ativa nas
tarefas que lhe sdo atribuidas e que sejam recompensados de forma justa pelas suas
contribuicdes. A competitividade organizacional passa obrigatoriamente pela QVT
(Chiavenato, 1999). O autor, ainda, acrescenta que a QVT envolve vdrios factores,

como, por exemplo, a satisfacdo com o trabalho executado, a possibilidade de ascensdo
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dentro da empresa, o reconhecimento pelos resultados obtidos, o saldrio recebido, os
beneficios oferecidos, o relacionamento humano dentro do grupo e da empresa, o
ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade e a responsabilidade para decidir,
etc.

A importancia das pessoas no trabalho foi despertada por Taylor, nos Estados
Unidos, no inicio de 1900. Taylor considerava a participagdo do homem fundamental
para a eficiéncia da producgdo, e defendia que o homem encarava o trabalho apenas
como meio para alcancar a satisfacdo das suas necessidades econémicas.

De acordo com Ramos (2009), Taylor defendeu a criagcdo de técnicas
importantes e ainda hoje utilizadas na Gestdo de Recursos Humanos, tais como: a
seleccdo e formacdo pessoal, o sistema de recompensas, a definicdo de objectivos e o
feedback sobre o desempenho.

Segundo 0 mesmo autor, os recursos humanos sdo considerados, no contexto
competitivo atual, o ativo mais importante de qualquer organizacdo. Perante as fortes
inovacOes tecnoldgicas e a concorréncia internacional, os recursos humanos sdo os
unicos onde as empresas podem efetivamente diferenciar-se dos seus concorrentes, uma
vez que o restante é facilmente imitdvel. Posto isto, pode-se afirmar que as pessoas sdao
fulcrais dentro das organizagdes, como declarou Thomas Watson, fundador da IBM, que
afirmou: “acabem com os meus recursos financeiros, acabem com os meus prédios,
retirem a minha tecnologia, acabem com tudo... mas deixem a minha equipa de
trabalhadores. Em quem eu investi, com quem trabalho, porque reconstruirei o meu
Império outra vez" (www.tiadro.com).

Esta declaracdo sugere que a vantagem competitiva de uma organizacao resulta
dos colaboradores e ndao propriamente das inovagdes tecnoldgicas ou dos recursos

financeiros. De facto, sdo os recursos humanos que pesquisam, trazem novas ideias,
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produzem, atendem os clientes, procuram clientes, procuram mercado, etc. Deste modo,
a estratégia das empresas para se manterem competitivas deve passar pela valorizagao
constante dos recursos humanos, através da sua formacgao e incentivos.

Porém, € necessdria ressaltar que as pessoas, enquanto fonte de vantagem
competitiva nas organizacdes, dependem de trés aspectos: das suas competéncias; das
praticas de recursos humanos desenvolvidas pela organizacdo; da gestdo estratégica de
competéncias, ou seja, da coordenacdo entre as competéncias existentes, as praticas na
sua gestdo e desenvolvimento e o alinhamento com a estratégia global da organizagao

(Ramos, 2009).
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ATIVIDADE 9 - Criacdo de Plano de Auditoria: Auditoria de Formagao no Posto de
Trabalho
Calendarizacao da atividade: 14-10-2014 a 09-03-2015
Objetivos
e Interiorizacdo dos conceitos e praticas de auditorias internas;
e Andlise de varios dossiers de diferentes auditorias bem como de formacdes;
e FElaboragdo de um plano;
e Avaliagdo em terreno da eficicia da formagao;

e Procura de inconformidades;

Metodologia

A formacgdo desempenha um papel importante para realizar tarefas com
qualidade e em seguranca. Neste sentido surgiu a necessidade de analisar se cada
trabalhador tem formacao prévia e estd apto para laborar num determinado
posto/mdaquina de trabalho (Tabela 2). Esta andlise e avaliacdo realizam-se diretamente

no terreno e em cada posto, tratando-se, portanto, de uma auditoria interna.



100

Tabela 2
Auditoria ao Posto de trabalho
AVALACAO DA FORMACAO
JUNHO
POSTO |RESPOSTA | COMPROVACAO OBSERVACOES

C1150R02

S N
PO0O85RO1

S N
PO0OS5RO1

S N
REB00001

S N
C1150RO1

S N
PO100R10

S N
P0063R0O1

S N
CO0010R01

S N
P0160R09

S N
P0200R 13

S N
C2165R01

S N
C1165R01

S N

O sistema informatico, SIGA, trata-se da base de dados onde consta uma vasta
informacao, isto é, quer o posto de trabalho quer de quem estd naquele momento a
laborar, pois cada colaborador ao iniciar tem de dar entrada, como por exemplo: a hora
que comecou a laborar, quantas paragens realizou, qual o motivo, formagdes adquiridas,

0 que permite confirmar se esse colaborador teve ou ndo formag¢ao na maquina em
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questdo. Posto isto, existe também uma folha de registo em cada mdquina, onde a
pessoa assina, confirmando que esta a trabalhar naquela maquina e onde o chefe
também assina, como supervisor. Em nenhuma circunstancia o colaborador pode
trabalhar numa maquina sem aquisi¢do de formacdo prévia. Essas formagdes para além
de serem implementadas obrigatoriamente, surgem também de acordo com a

necessidade.

Tabela 3

Parametros de verificacdo dos procedimentos

Verificacao dos procedimentos:

Verificacdo de rasuras nas folhas de registo

Nao preenchimento de campos nas folhas de registo
Inexisténcia de assinatura por parte do chefe ou trabalhador
Assinaturas em campos incorrectos

Datas nao coerentes

Na medida em que pode acontecer a falha na confirmacao por parte da chefia em
como teve formacgao surgem necessidade dessa verificacdo. Na empresa trata-se de
procedimentos com muito rigor, como em qualquer empresa do grupo. Esse rigor
justifica as auditorias, na medida em que os colaboradores podem nao ter consciéncia do
processo. Todas as inconformidade e situacdes pertinentes encontradas sdo registadas e,
posteriormente, realizado um levantamento de cada situagao.

A criagdo de um plano de auditoria requer determinados requisitos. A sua

elaboragdo implica a recolha de dados dos funcionérios, c6digo da maquina no qual se
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encontra a trabalhar no momento e, ainda, a verificacao de apeténcia de formacdes em

sistema informatico. Assim, a estrutura adotada €é:

Tabela 4

Requisito para uma auditoria

Dados dos Funcionarios:

1. Nome

2. Nuamero de colaborador

Registos de Formacao:

a. Registo de formacdo em contexto de trabalho

b. Base de dados SIGA

c. Nimero/Nome da maquina

Quadro de Avaliacao
Avaliacao de Conhecimentos:

1. Quadro de avaliagdo por maquina de trabalho

2. Avaliacdo dos formandos

Fundamentacio Teérica

De acordo com Alberton (2002), a palavra auditoria possui origem vinda do
latim “audire”, que tem como significado “ouvinte”, aquele que ouve. Para os ingleses,
este termo foi rotulado como auditing, possuindo um sentido um pouco diferente,

significando entdo revisdo, exame, corre¢do, ajustes.
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Segundo Pinheiro e Cunha (2003), pode-se observar que as auditorias
apresentam diversas formas, consoante as suas caracteristicas peculiares. Assim de
acordo com os fins a que destina, a auditoria pode ser realizada para confirmar a
exatidao das demonstragdes contdveis, permite melhor controlo das obrigacgdes legais,
verificar os cumprimentos das obrigacdes, entre outros. A auditoria interna é executada
por funciondrios da empresa de forma permanente e com absoluta independéncia, cujo
objetivo principal € atender a administracdo da empresa na implementacdo e vigilancia
das normas internas definidas, avaliando e aperfeicoando com sugestdes e controlo
interno. Quanto a auditoria externa, € aquela exercida por profissionais, sem qualquer
subordinagdo da empresa, tendo como objetivo principal expressar a opinido, referir e
apontar inconformidades, e se esses principios foram aplicados de forma consistente em
relacdo ao periodo anterior.

De acordo com Morais (s.d.), a auditoria interna, espera-se que seja
principalmente, uma ferramenta de apoio a gestdo de topo e que ajude a organizagdo a
alcancar os seus objetivos. O objetivo principal da atividade de auditoria interna
funciona como “s6cio”, que lhe permite servir de assessor e consultor da mesma na
identificacdo dos riscos e propor possiveis estratégias de acdo que permitam a
instituicao melhor desempenho.

De acordo com Jund (2001), “a auditoria externa ¢ uma das técnicas utilizadas
pela contabilidade, ou seja, aquela destinada a examinar a escrituragdo e demonstracoes
contaveis, a fim de confirmar sua adequacao” (p.26). Basicamente, a auditoria externa
executa a conferéncia dos dados obtidos através das escrituragdes contdveis, com o
intuito de confirmar a veracidade destes dados.

Segundo Crepaldi (2000), “a auditoria externa € executada por profissional

independente, sem ligacdo com o quadro da empresa. Sua intervengao € ajustada em
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contrato de servigos” (p.49). Para que aconte¢a uma auditoria sem vinculos e fraudes, o
auditor deve ser contratado através de uma empresa terceirizada, onde as suas fungdes
sdo determinadas através de um contrato pré-estabelecido.

Desta forma, destaca-se a necessidade do auditor externo, ser um profissional
sem qualquer tipo de vinculo com a empresa, uma vez que sua fungdo ¢ realizar um
trabalho sem qualquer anélise pessoal, mas sim restritamente profissional da situacdao
atual em que a organizagdo se encontra.

Em qualquer tipo de trabalho, como Carvalho e Pereira (s.d.) afirma, planear é
uma peca fundamental para que se obtenha sucesso na sua realizac¢do. Para a auditoria, é
muito importante, pois com um planeamento bem feito, pode ter-se uma visao geral
sobre a organizacao a ser auditada e definir entdo, quais sdo as dreas de maior risco para
a auditoria, evitando assim, que acontecam erros que possam comprometer a opiniao do
auditor, além de ser uma norma a ser seguida em atendimento aos 6rgaos
regulamentadores.

De acordo com Jund (2001), as principais vantagens que uma organizag¢ao pode
obter a partir de um programa de auditoria bem preparado, sdo as seguintes:

e Permite com maior clareza, a fixagdo sobre a importancia de cada trabalho

executado dentro da organizacao;

e A énfase do exame sobre as dreas com maior prioridade;

e A possibilidade de dividir racionalmente o trabalho entre cada um dos

elementos de uma equipa;

e A antecipa¢do da descoberta sobre possiveis problemas;

e A empregabilidade do programa, através de adaptacdes em dreas e trabalhos

diferentes.
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CONCLUSAO

Segundo Maxmiano (1992), uma organizacdo é a combinacdo de esforcos
individuais que tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Dai torna-se possivel
perseguir e alcancar objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa apenas. Entdo,
uma organizacdo € formada por pessoas, mdquinas € ou equipamentos, recursos
financeiros e outros, isto é o resultado da combinagdo de todos estes elementos
orientados a um objetivo comum.

As atividades desenvolvidas durante o estigio podem ser delimitadas em
atividades respeitante a Selecdo e Recrutamento, como andlise de curriculos e
necessidades, entrevistas, registo de dados por candidato, acolhimento e formacdo de
novos colaboradores, apoio a auditorias internas/externas e atividades respeitantes ao
Departamento de Recursos Humanos, como apoio aos colaboradores Gestamp Aveiro,
vdrias questdes: seguradora, horas extras, ticket restaurante entre outras atividades e
ainda simplificacdo de processos administrativos e reducdo de documentos no
Departamento.

Ap6s as atividades realizadas verifica-se que o psicélogo organizacional pode
desempenhar vérias funcdes e intervir em diversos contextos, seja em formacgao
profissional, entrevistas a candidatos de estdgios e vagas técnicas, auditorias, registo
informatico de dados, etc.

Este estdgio foi muito importante para a minha vida profissional e pessoal, na
qualidade de psicologa do Trabalho e das Organizacoes. O mesmo revelou-se

importante como a primeira experiéncia na drea dos Recursos Humanos, o que

clarificou, ainda mais, o0 meu interesse.
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Neste percurso tive a oportunidade de realizar recrutamento e selecdo de
pessoas, sendo a atividade de maior destaque.

Ressalto que o meu estdgio prolongou-se além das 550 horas, pois o desenrolar
de diversas atividades permitiu que permanecesse em cada projeto e até ao fim do
mesmo. Saliento que se tornou uma experi€éncia gratificante do ponto de vista
profissional, pois reconhe¢o a importancia da relacdo interpessoal dentro de uma equipa
de trabalho., bem como o cumprimento de regras.

Por fim, afirmo que todas as atividades realizadas foram importantes, contudo as
que estdo anteriormente ditas, sdo, a meu ver, as de maior importancia, devido ao maior

impato profissional, apesar de um menor impacto cientifico.



107

BIBLIOGRAFIA:

Almeida, A. J. (2007). Empregabilidade, contextos de trabalho e funcionamento do
mercado de trabalho em Portugal. Sisifo/Revista de Ciéncias da Educagdo, 2,
51-58. Retirado de
http://comum.rcaap.pt/bitstream/123456789/4221/1/AJ%20Almeida%?20-
%20Empregabilidade,%20contextos %20de %20trabalho%20e %20funcionament
0%20d0%20mercado%?20de%?20trabalho%20em%20Portugal.pdf

Amaral, A., & Carvalho, T. (2003). Autonomy and changes in Portuguese Higher
Education. In A. Barblan (Ed.), Academic freedom and university institutional
responsability in Portugal (pp. 35-46). Italy: Bononia University Press.

Alberton, L. (2002). Uma contribui¢@o para a formacao de auditores contdbeis e
dependentes na perspectiva comportamental. Florian6polis: Universidade
Federal de Santa Catarina.

Alves, M. (2010). Ensino Superior e inser¢do profissional — uma analise comparativa
de percursos de licenciados. Centro de Investigacdo em Ciéncias Sociais.

Ascensao, C. (2009). Préticas de Gestao de Carreira, Acolhimento e Integracio e
Empenhamento Organizacional: Estudo de Caso no Setor do Pés Venda
Automével. Universidade de Lisboa. Mestrado em Psicologia Area de
Especializacdo em Recursos Humanos.

Arnett, J. J. (2000). Emerging Aduthood: a theory of development from the late teens
through the twenties. American Psychologist, 55(5), 469-480.

Arnett, J. J. (2004). Emerging Adulthood: The winding road from the late teens through

the twenties. New York: Oxford University Press.



108

Bargadi, M., Lassance, M. C. P., Paradiso, A. C., & Menezes, . A. (2006). Escolha
profissional e inser¢do no mercado de trabalho: percep¢des de estudantes
formandos. Revista Semestral da Associagdo Brasileira de Psicologia Escolar e
Educacional (ABRAPEE), 10(1), 69-82. Retirado de
http://www.scielo.br/pdf/pee/v10n1/v10n1a07.pdf

Burigo, C. C. D. (1997). Qualidade de vida no trabalho: dilemas e perspectivas.
Florianépolis: Insular.

Caetano, A. & Vala J. (2007). Gestdo de Recursos Humanos: contextos, processos e
técnicas. Lisboa: Editora RH.

Camara, P. B., Guerra, P. B. & Rodrigues, J. V. (2007). Novo Humanotor: Recursos
Humanos e sucesso Empresarial. Lisboa: Dom Quixote. Lda.

Cardoso, A. A. (2005). Recrutamento & seleccdo de pessoal. Porto: Lidel Edi¢des
Técnicas.

Cardoso, L. M. (2009). Aspectos préticos da avaliacdo psicoldgica nas organizacoes.
Psico-Usf, 14(3), 389-390. Retirado de
http://www.scielo.br/pdf/pusf/v14n3/v14n3alSs.pdf

Carvalho, F. L., & Pereira, N. (s.d.). A importancia da auditoria externa na detec¢io de
fraudes. Retirado de
http://semanaacademica.org.br/system/files/artigos/a_importancia_da_auditoria_
externa_na_deteccao_de_fraudes.pdf

Chiavenato, 1. (1989). Recursos Humanos. Sao Paulo: Atlas.

Chiavenato, 1. (1991). Recursos Humanos na Organizagdo: Recrutamento,
Planejamento e Sele¢do de Pessoal. Sao Paulo: Atlas, 1991.

Chiavenato, 1. (1992). Recursos Humanos. Edicdo Compacta. Sao Paulo: Atlas.



109

Chiavenato, 1. (1999). Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizagoes. Rio de Janeiro: Campus.

Chiavenato, 1. (2001). Recursos Humanos. Sao Paulo: Editora Atlas S.A.

Chiavenato, 1. (2010). Gestdo de Pessoas. Sao Paulo: Elsevier Editora Ltda.

Coradini, J. R. & Murini, L. T. (2009). Recrutamento e Seleccdo de Pessoal: Como
agregar talentos a empresa. Disciplinarum Scientia. Série: Ciéncias Sociais
Aplicadas, S. Maria, 5(1), 55-78.

Crepaldi, S. A. (2000). Auditoria Contdbil Teoria e Prdtica. Sdo Paulo: Atlas.

Deming, W. E. (1990). Qualidade: a revolucdo da administracdo. Rio de Janeiro:
Marques-Saraiva.

Dias, A. M. (2007). A importancia da formacao profissional nas empresas. Jornal “in
Publico” Revista da Qualidade, n. 17, jun. 2007.

Dias, G. P., Melo, A. L., Lopes, B., Seabra, D., Brito, E., Costa, M., & Silva, P. (2015).
Os estdgios curriculares e o seu impacto na empregabilidade dos licenciados.
Universidade de Aveiro: UA Editora.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived
organizational support. Journal of Applied Psychology, 71, 500- 507.

Enterprise Europe Network (acedido a Novembro de 2014). Retirado de
http://www.enterpriseeuropenetwork.pt/info/polserv/pol%C3% ADticas/Paginas/
pl.aspx

Feldman, D. C., & Ng, T. W. H. (2007). Careers: Mobility, Embeddedness, and
Success. Journal of Management, 33(3), 350-377. doi:

10.1177/0149206307300815



110

Fernandes, E. C. O. (2013). Contributos do Otimismo para a Empregabilidade: Boas
prdticas de Acolhimento e Integragdo. Instituto Politécnico do Porto: Escola
Superior de Estudos Industriais e de Gestdo. Retirado de
http://recipp.ipp.pt/bitstream/10400.22/3824/1/DM_EvaFernandes_2013.pdf

Ferreira, M. F., & Castro, A. B. B. (2013). Trabalho em equipe: a importancia da
comunicac¢do na gestdo de uma pequena empresa de servigcos e vendas. Tekhne e
Logos, 4(1), 12-29.

Ferreira, S. F., & Soeira, F. S. (2013). A importancia do recrutamento e selec¢do de
pessoas em uma empresa de pequeno porte do setor de méveis. Revista
Eletronica “Dialogos Académicos”, 4(1), 46-56.

Francisco, N., Margarido, L., Capitao, R., & Martins, J. (2007). Recursos Humanos.
Universidade do Algarve: Escola Superior de Tecnologia.

Garcia, C., Gongalves, H. J., Queiroz, J. A. F., Cruz, M. V. G., Lorenzo, M. A.,
Massara, M. L., Lima, M. E. A., et al. (1998). Psicologia do Trabalho e gestao
dos recursos humanos: estudos contemporaneos. Sao Paulo: Casa do Psic6logo.

Gomes, J. C. M., Rego, A., Cunha, R., Cardoso, C., Marques (2008). Manual de Gestdo
de Pessoas e do Capital Humano. Lisboa: Edicoes Silabo, Lda.

Greenberg, J., & Baron, R. A. (1995). Behavior in organizations-understanding and
managing the human side of work. Englewood Cliffs: Prentice-Hall.

Guimaraes, M. F., & Arieira, J. O. (2005). O processo de recrutamento e selec¢do como
uma ferramenta de gestao. Revista de Ciéncias Empresarias da UNIPAR,
Toledo, 6(2), 203-214.

Henrique, F., & Fiorio, V. (2013). O que é ISO/TS 169497 Retirado de

http://www.industriahoje.com.br/isots-16949



111

Jackson, D. (2014). Factors influencing job attainment in recent bachelor graduates:
evidence from Australia. Higher Education, 68(1), 135-153.

Jund, S. (2001). Auditoria: conceitos, normas, técnicas e procedimentos. Rio de
Janeiro: Consulex.

Kluytmans, F., & Ott, M. (1999). Management of employability in the Netherlands.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 8(2), 261-272.

Knemeyer, A.M., & Murphy, P.R. (2002). Logistics internships: Employer and student
perspectives. Journal of Physical Distribution & Logistics Management, 32(2),
135-152.

Ledo, L. H. C. (2012). Psicologia do Trabalho: aspectos histéricos, abordagens e
desafios atuais. Estudos Contempordneos da Subjetividade, 2(2), 291-305.

Loureiro, D. P. B. (2010). A importdancia dos controles internos nas organizagoes.
Universidade Federal do Rio Grande do Sul: Faculdade de Ciéncias Econdmicas.

Maciel, C.O. & Camargo, C. (2011). Comprometimento, satisfacdo e coopera¢do no
trabalho: Evidéncias da primazia dos aspectos morais e das normas de
reciprocidade cobre o comportamento. Revista de Administracdo
Contemporanea, 15(3), 433-453.

Marques, A. (2010). Recrutamento e Gestdo da transicdo de graduados: o olhar dos
empregadores da regido Norte. In A.P. Marques & Alves Insercdo profissional
de graduados em Portugal: (re)configuragoes teoricas e empiricas. Hamus. Vila
Nova de Famalicdo: Portugal.

Martinez, M. C., & Paraguay, A. I. B. B. (2003). Satisfacao e satide no trabalho:
Aspectos conceituais e metodologicos. Cadernos de Psicologia Social do

Trabalho, 6, 59-78.



112

Martins, M. C. F., & Santos, G. E. (2006). Adaptacdo e validac@o de construto da
Escala de Satisfacdo no Trabalho. Psico-USF, 11(2), 195-205.

Maximiano, A. C. (1992) Introdu¢do a administra¢do. 3* ed., Sdo Paulo: Editora Atlas.

McQuaid, R. W., & Lindsay, C. (2005). The concept of employability. Urban Studies,
42(2), 197-219.

Miranda, A. B. S. (2013). O que € a Psicologia do Trabalho? Psicologado. Retirado de
https://psicologado.com/atuacao/psicologia-organizacional/o-que-e-a-psicologia-
do-trabalho

Morais, M. G. C. T. (s.d.). A importancia da auditoria interna para a gestdao: caso das
empresas portuguesas. Retirado de
http://www.congressocfc.org.br/hotsite/trabalhos_1/570.pdf

Mosquera, P. (2007). Integracao e acolhimento. In Caetano, A., & Vala, J. Gestdo de
Recursos Humanos: contextos, processos e técnicas. Lisboa: Editora RH.

Oliveira, L. S. (2005). Gestao de pessoal: métodos e processos de recrutamento e
seleccdo. Centro Universitdrio de Brasilia: Faculdade de Ciéncias Sociais
Aplicadas — FASA.

Oliveira-Castro, G. A., Pilati, R., & Borges-Andrade, J. E. (1999). Percep¢do de Suporte
Organizacional: Desenvolvimento e Validacdo de um Questiondrio. Revista de
Administragdo Contempordnea, 3(2), 29-51.

Peixoto, A. C. G. (1997). Mapa da qualidade de vida; ou uma pequena viagem ao
mundo dos seus sonhos. Rio de Janeiro: Qualitymark.

Pinheiro, G. J., & Cunha, L. R. S. (2003). A importancia da auditoria na deteccao de

fraudes. Contabilidade Vista & Revista Belo Horizonte, 14(1), 31-48.



113

Pinheiro, L. R. S., Mario, C., Giacomini, M. (2012). A atuacédo do psic6logo
organizacional e do trabalho no norte do Rio Grande do Sul. Perspectiva,
Erechim, 36(136), 123-132.

Porras, C. J. P. L. (2001). O papel fundamental do psicologo na gestdao de recursos
humanos das organizagoes do século XXI. Retirado de:
www.psicologia.pt/artigos/ver_artigo.php?codigo=A0111

Porter, L. W., Lawler, III, E. E., & Hackman, J. J. (1987). Behavior in organizations.
Singapura: MCGraw-Hill.

Ramos, S. (2009). Motivagdo e Satisfacdo dos trabalhadores numa empresa de
servicos: a importancia do factor humano. Universidade de Coimbra: Faculdade
de Economia. Retirado de:
https://estudogeral.sib.uc.pt/bitstream/10316/11933/1/Relat%C3%B3rio%20Fina
1_Sara%?20Ramos.pdf

Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived Organizational Support: A review of
the literature. Journal of Applied Psychology, 87, 698-714.

Rueda, F. J. M., Baptista, M. N., Souza, M. S., Degenhardt, 1., & Nicoletti, . G. (2010).
Escala de suporte laboral (ESUL) e Escala de Satisfacdo no trabalho: evidéncias
de validade. Avaliagdo Psicologica, 9(3), 479-488. Retirado de
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/avp/vOn3/vOn3al4.pdf

Rueda, F. J. M., Santos, A. A. A., & Lima, R. C. (2012). Rela¢do entre satisfacdo no
trabalho e clima organizacional: um estudo com trabalhadores. Boletim de
Psicologia, 62(137), 129-140. Retirado de
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/bolpsi/v62n137/v62n136a03.pdf

Santos, V. R. (2012). A importancia e a pratica da formagao profissional na

performance técnica dos formandos no tecido empresarial. Instituto Politécnico



114

de Leiria: Escola Superior de Turismo e Tecnologia do Mar. Retirado de:
https://iconline.ipleiria.pt/bitstream/10400.8/736/1/Vasco_Santos.pdf

Scholtes, P. R. (1992). Times da qualidade: como usar equipes para melhorar a
qualidade. Rio de Janeiro: Qualitymark.

Sformi, G. V., & Oliveira, E. C. (2014). O papel e a importancia do processo de
recrutamento e selecdo nas organizacdes. Retirado de
http://www.fcv.edu.br/arquivos/anais/O_PAPEL_E_A_IMPORTANCIA_DO_P
ROCESSO.pdf

Simdes, B. M. N. (2013). Ansiedade, satisfacdo e bem-estar em finalistas e
profissionais de psicologia em inicio de carreira. Universidade dos Acores:
Departamento de Ciéncias da Educaco.

Siqueira, M. M. M. (1995). Antecedentes de comportamentos de cidadania
organizacional: a andlise de um modelo pos-cognitivo. Universidade de Brasilia,
Brasilia.

Siqueira, M.M.M. (Org.). (2008). Medidas do comportamento organizacional. Porto
Alegre: Atmed.

Siqueira, M. M. M. & Gomide Jr., S., (2004). Vinculo do Individuo como Trabalho e
com a Organizagdo. Em A. V. B. Bastos, J. E. Borges-Andrade, & J. C. Zanelli
(Orgs.). Psicologia, Organizacoes e Trabalho no Brasil (pp. 300-328). Porto
Alegre: Artmed.

Sousa, M. Q. L., Campos, A. C. C. F., & Ramos, R. E. B. (2001). Trabalho em equipe: a
base da qualidade nas organizagdes. Cobenge. Retirado de

http://www.abenge.org.br/CobengeAnteriores/2001/trabalhos/EQC003.pdf



115

Sousa, J., Silva, C., Pacheco, E., Moura, M., Araujo, M., & Fabela, S. (2005). Acidentes
de trabalho e doengas profissionais em Portugal — Riscos Profissionais:
Factores e Desafios. Gaia: Centro de Reabilitacdo.

Stryker, S., & Buker, P. J. (2000). The past, present, and future of an Identity Theory.
Social Psychology Quarterly, 63(4), 284-297.

Tamayo, M. R., & Tréccoli, B. T. (2002). Exaustao emocional: relagcdes com a
percepcao de suporte organizacional e com as estratégias de coping no trabalho.
Estudos de Psicologia, 7(1), 37-46. Retirado de
http://www.scielo.br/pdf/epsic/vIn1/10952.pdf

Tonetto, A. M., Amazarray, M. R., Koller, S. H., & Gomes, W. B. (2008). Psicologia
organizacional e do trabalho no brasil: Desenvolvimento cientifico
contemporaneo. Psicologia & Sociedade, 20(2), 155-164.

Xavier, R. A. P. (2006). Gestao de pessoas na pratica: os desafios e as solucdes. Sao
Paulo: Editora Gente.

Van Maanen, J., & Schein, E.H. (1979). Toward a theory of organizational
socialization. In B. Staw (ed.). Research in Organizational Behavior, Vol. 1.
Grennwich, Conn.: JAI Press (209-269).

Vendrami, F. T. (2011). Em busca da qualidade de vida no trabalho: fatores que
motivam e inibem. Protestantismo em Revista, 24, 92-98.

Vieira, C. E. C., Barros, V. A., & Lima, F. P. A. (2007). Uma abordagem da Psicologia
do Trabalho, na presenca do trabalho. Psicologia em Revista Belo Horizonte,
13(1), 155-168.

Yorke, M. & Knight, P. (2006). Employability Embedding employability into the

curriculum. York, United Kingdom: The Higher Education Academy.



116

Young, C. A., & Lundberg, C. C. (1996). Creating a good first day on the job — allaying
newcomers anxiety with positive messages. Cornell Hotel and Restaurant
Administration Quarterly, December, 26-33.

Whatson, T. (acedido a Junho de 2015). Retirado de
www.tiadro.com/newsletter/phases.html — Portal das Pessoas

White, D. (2001). To market, to market: employability in the liberal investement state.
Montréal: Université de Montréal.

Zanelli, J. C., & Bastos, A. V. B. (). Insercdo profissional do psicologo em
organizagoes e no trabalho. Psicologia, Organizacgdes e Trabalho no Brasil.
Retirado de
http://www.academia.edu/9450255/Inser%C3% A7%C3% A3o_Profissional_do_

Psic%C3%B3logo_em_Organiza%C3%A7%C3%B5es_e_no_Trabalho



ANEXOS



ANEXO 1



ANEXO 2



ANEXO 3



REGULAMENTO FORMAGAO

O presente Regulamento fixa as normas de
organiza¢ o e funcionamento da Formag o em
contexto de trabalho, na empresa Gestamp Aveiro.
Visa essencialmente contribuir para a melhoria do
desempenho no posto de trabalho, podendo realgar
modalidades como o aperfeicoamento, especializa¢ o,
prepara¢ 0 para a promo¢ O Ou reconvers o
profissional.  aplicado a quem frequente a¢ es de
formag o, sejam colaboradores efetivos, contatados,
candidatos ou estagi rios.

0 processo atrav s do qual o formando atualiza ou
adquire conhecimento para o exerccio profissional.
Desenvolvendo capacidades e compet ncias cujo a
s ntese e integrac o possibilitam a adaptac o ou
desemprenho profissional e a valorizag o pessoal e
profissional. Para cada posto de trabalho a formag o
espec fica, por isso, nenhum colaborador poder atuar
num posto de trabalho sem ter recebido formag¢ o
espec fica.

Tem como objetivo proporcionar organiza¢c o e a
todos os Sistemas de Qualidade e Ambiente, o n mero
necess rio de colaboradores competentes para
exercer a sua fung¢ o. Todas as fung es da Gestamp
Aveiro t m uma ficha de fun¢ o, onde consta a
descric o da fung o, compet ncias, habilitac es e
experiencia profissional. Sempre que existe a criag o
de uma nova fung o e se verifique a necessidade de
formag o d -se in cio ao processo de recrutamento e
sele¢ o:

a) De acordo com necessidades da fung o que
desemprenha atrav s da avaliag o de
compet ncias.

b) Poder ter cariz obrigat rio.

c) Sempre que sugerida pelas chefias, tornando-se
uma mais-valia e para o colaborador.

o processo utilizado para recrutar e selecionar
poss veis colaboradores dentro da pr pria empresa.
Poder ocorrer atrav s de transfer ncias, mobilidades
interna ou promo¢ es e, ainda, outras situa¢ es de
caracter espec fico.

o0 processo utilizado para recrutar e selecionar
candidatos, externos empresa, para o preenchimento
de vagas derivadas da necessidade de m o-de-obra.
Essa necessidade poder ter um caracter de contrato a
termo certo, est gio ou de trabalho tempor rio.

Atrav s desta atividade pretende-se realizar a
integra¢ o do colaborador na organiza¢ o motivando a
sua ades o aos valores e cultura da empresa. da
responsabilidade do Recursos Humanos integrar o
novo colaborador na Politica Social da empresa, tendo
em conta os direitos e deveres da empresa ao qual o
colaborador ter de cumprir e respeitar.

Nos termos do presente regulamento o formando tem
direito a:

a) Participar no percurso formativo de acordo com os
programas estabelecidos, desenvolvendo as
atividades de aprendizagem integrados no
respetivo perfil de formag o.

b) Ver reconhecidas e valorizadas as compet ncias
adquiridas em contexto n o formais ou informais
na definic o da sua trajet ria individual de
formag o.

c) Ser integrado um ambiente de formag¢ o ajustado
ao perfil profissional visado no que se refere a
condic es de higiene, seguranca e ambiente.

d) Obter no final da a¢ o, um certificado nos termos
legislag o e normativos aplic veis.

Nos termos do presente regulamento o formando tem
o dever a:

a) Frequentar com assiduidade e pontualidade as
atividades formativas.

b) Tratar respeitosamente todos os formadores bem
como o(a) formador(a) da a¢ o e os demais
pertencentes Organiza¢ o Gestamp Aveiro.

c) Utilizar cuidadosamente e zelar pela conservag o
dos equipamentos e demais bens que sejam
confiados.



REGULAMENTO FORMAGAO

d) Cumprir regras e regulamentos internos em vigor,
tendo apreco ao C digo de Conduta.

e) Cumprir as disposic es de seguranca, higiene e
sa de determinados pelas condic es de
desenvolvimento da formag o.

f) Informar sempre que haja altera¢ es dos dados
inicialmente fornecidos.

Bianualmente, com exce¢ o s compet ncias que
ser o avaliadas anualmente, solicitado aos v rios
gestores de cada processo e/ou departamento que
identifiguem as necessidades de forma¢ o de acordo
com as estrat gias definidas utilizando como
ferramenta o sistema de Avalia¢ o de Compet ncias.

O processo realizado por etapa:

1) Revis o/Cria¢ o de perfis de compet ncias
atrav s daan lise das fung es descritas nas fichas
de posto de trabalho, tabelas de polival ncias,
objetivos de Grupo, objetivos da Dire¢ o e
exig ncias do cliente;

2) Identifica¢ o do perfil ideal;

3) Identifica¢ o do perfil existente (Processo:
autoavalia¢ o, avalia¢ o pelo chefe, e reuni o de
consenso).

4) Identificacdo dos “Gaps”, diferenca entre o perfil
ideal e o perfil existente.

No final de cada atividade formativa emitido um
certificado de frequ ncia que cont m a identifica¢ o
do participante, a designa¢ o da a¢ o e asua durag o.

A avalia¢ o da efic cia da formag o realizada de
acordo com o definido na ficha de curso,
conjuntamente com o sistema de avaliag o de
compet ncias, na qual a chefia/respons vel ter de
analisar a evolug¢ o competencial inerente s
formac es realizadas.



0J19AE AW e)SD3/W0I 500GB) MMM\
yooqadre4
SOUBWNH SOSINIAY d3dulqen

wod dwe)sag: E@omo_o._mwo_ Omo,Emu oc:\_m

A
i

. *O¥LN3D ON OLI¥JSNI
© 0av93IYdAISIa
Oz<om O_>__Z__>_.‘ .

.....

¢ [PAN
(-xoude sasaw QT) omumELou, 9p seloy QOTT -
| mo_ocm::o“_ ST -
Omumc:o“_ ap seuelp mEo; L -

oJiany dweisan
Bu Jallodap e eolleld e21403) oBSeWIOS -

0Ss¥N) 0d o<u<N_z<wzo

————

S3INVIYOD

RO O
30 OYIFHIVYHYIS OSyN) WL,




PLANO DE INTEGRAGCAO DE NOVOS OPERADORES

EQUIPA:

Bruno Cardoso(coordenador), Andrelina Alves, Ivo Lima, Paulo Ferreira, Chefe sector, Luis Rocha, Miguel Nunes, Nuno Cavaca, Andreina Valente

Premissas:

- Seré conveniente nao existirem admissées a qualquer instante, pelo que apenas deveriam ser planeadas para todas as 1%s 2° feiras de cada més por forma a evitar

que este plano se transforme em algo que ocupe em demasia o tempo de trabalho de cada um dos formadores.

- O Bruno Cardoso, como coordenador do plano, faria o seguimento ao longo da semana para que tudo ocorra da melhor forma e desta forma garantir que existira

0 acompanhamento diario do novo funcionario (servira também de elemento formador, em alguma éreas, sempre que necessario), sendo o responsével maximo do cumprimento deste plano.
OBS.:

- Na realizagio deste plano poderiam ser integrados, sempre que possivel, operadores jé existentes, aquando da formagéo nas 4reas assinaladas com ().

1°DIA HORA ACCAO LOCAL RESP. HABITUAL RESP. ALTERNATIVO TEMPO TOTAL (HRS)

ACOLHIMENTO
Recepcao Andrelina Alves / Bruno Cardoso
a0 do plano semanal de i a
8H30:09H00  [Djreitos e deveres. Sala RH. 05
80 empresa em sala
Localizacdo e procedimentos para utilizacéo do refeitdrio
[FORMACAO AMBIENTE E SEGURANCA (*)
Rearas ambientals e Sala Andreia Fardilha / Ana Canhola Hes 4
13H00:14H00
14H00:17H00 Sala Luis Rocha Luis Rocha/Ivo Vilar 3

75

RESP. HABITUAL

RESP. ALTERNATIVO

TEMPO TOTAL (HRS)

8H00:10H00 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 2
ODULO DOCUMENTACAO E PROCEDIMENTOS DE TRABALHO (*) 12 parte
10H00:12H30 Terreno Chefia Turno B PFerreira/Gomes/R. Pinho 25
FORMACAO POR CONTACTO VISUAL - Manutencéo Auténoma
13H30:14H00 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 05

FORMACAO QUALIDADE (*)
Uma vez mais exigéncias do ramo
Porqué fazer bem a primeira
C éncias nao-qualidade
O que significa Autocontrolo

a0 da gama de controlo e i do futuro 1° posto
InstrucGes de maquetes de controlo de qualidade
Carta de reqisto por variaveis

20 de insirucBes/aludas visuais do fuuro 1- posto Sala Andreina Valente Controlo de Processo 15
Apresentacéo dos meios de controlo do futuro 1° posto
Critérios aceitaco das pecas em questdo
Como se realizam os testes i
Onde estéo afixadas as i
Como séo tratadas as
O que séo pecas de sequranca e como estdo identificadas
O que é rastreabili

de néo-qualidade

O que é o FIFO
Terreno Chefia Turno B PFerreira/Gomes/R. Pinho 1,5
LOCAL RESP. HABITUAL RESP. ALTERNATIVO TEMPO TOTAL (HRS)
8H00:10H00 ‘ Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 2
MODULO DOCUMENTACAO E PROCEDIMENTOS DE TRABALHO (*) 2 parte
10H00:12H30 Terreno Chefia Turno B PFerreira/Gomes/R. Pinho 25

12H30:13H30 | ALMOCO

FORMACAO POR CONTACTO VISUAL - Manutencéo Auténoma

13H30:14H00 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 05

INTEGRACAO NO POSTO DE TRABALHO

14H30:17H00 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 3

RESP. ALTERNATIVO

4°DIA A RESP. HABITUAL

TEMPO TOTAL (HRS)

Terreno Chefia turno A . Pinho

8H00:10H00

FORMACAO SENSIBILIZACAO CUSTOS POR DANOS DE MEIOS (*)

Danos em ferramentas de estampagem: cuidados a ter Nuno Cavaca
10H00:12H30 IDanos em de : cuidados a ter Terreno José Beira MNunes/Nuno Cavaca 25

Danos em equipamentos: cuidados a ter José Beira

ALMOCO _

FORMACAO POR CONTACTO VISUAL - Manutencéo Auténoma
13H30:14H00 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 05
14H00:17H00 Terreno Chefia turno B PFerreira/Gomes/R. Pinho 3

RESP. HABITUAL RESP. ALTERNATIVO

TEMPO TOTAL (HRS)

8H00:12H30 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 45
13H30:14H00 Terreno Chefia Turno A PFerreira/Gomes/R. Pinho 05 8
14H00:17H00 Terreno Chefia Turno B PFerreira/Gomes/R. Pinho 25

Sala Paulo Ferreira PFerreira/Gomes/R. Pinho 0,5

O DIA DE 6° FEIRA PODERA TAMBEM SER UTILIZADO PARA REALIZAGAO DE ALGUMA FORMAGAO QUE PODE TER SIDO DADO NOS RESTANTES DIAS DA SEMANA.

Horas de ocupagao dos vario (havendo a ‘de delegar-se a formagao noutros):
Chefia Turno A #REF!
Chefia Turmo B #REF!
Luis Rocha #REF!
Paulo Ferreira #REF!
Controlo Processo #REF!
Ivo Lima #REF!
Andrelina Alves #REF!
Luis Ferrdo #REF!
Manutengao ferramentas/equipamentos #REF!




Gestamp [4

DOCUMENTACAO OBRIGATORIA:

Cart odecidad o;
N mero de identificac o Banc ria (NIB);

Certificado(s) Habilitac o;

ol O =

Documenta¢ o do(s) agregado(s) familiar -
filho(s), esposo(a);
5. Preenchimento Declara¢ o de Reten¢ o sobre
Rendimentos que |he ser entregue (Art.299 do
C digo do IRS);
6. Autoriza¢c o parareceber recibos de
vencimento via email;
7. Preenchimento do boletim de ades o do

seguro de vida.

GESTAMP AVEIRO - PORTUGAL

Zona Industrial Nogueira do Cravo
3701-905 Oliveira de Azem is (Portugal)
T+35125 1141
www.gestamp.com
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CURSO PROFISSIONAL

Garante o
teu Futuro na

ATEC - Academia de Formacao procura
jovens para futuros Serralheiros da GESTAMP

Inscrigoes

Curso de Serralheiro Mecanico
abertas

Requisitos: minimo 92 ano de escolaridade e idade até 25 anos

Inicio: setembro de 2015
Apoios: almoco e bolsa de transporte
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GESTAMP AVEIRO SA ATEC Porto G .
T. 256 861 100 T. 229 996 407 eStam P m
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AVALIAGAO ENTREVISTA 2015 - ESTAGIO

INFORMAG 0 |
NOME DO CANDIDATO
FUNC O
REA
MORADA
IDADE
AUTORIZADO N O AUTORIZADO
| APTID O
SOZINHO C/ PAIS FAMILIARES
[ RESID NCIA
[ TRANSPORTE P BLICO | BOLEIRA | CARRO
Gui o de entrevista
QUEST ES ABERTAS (Geral)

1.COMO CONHECEU A GESTAMP?
2.0 QUE O LEVOU A ENVIAR O SEU CURRICULO PARA A NOSA EMPRESA?
3.0 QUE SABE SOBRE ESTA EMPRESA?
4.FALE-ME SOBRE SI.
4.1 COM QUEM VIVE?
5.PORQUE ESCOLHEU ESTA REA? SE FOSSE OUTRA QUAL SERIA?
5.1 CONSEGUIU ACABAR O CURSO DENTRO DO TEMPO ESTIPULADO?
5.2 COM QUE M DIA?
5.3 0 QUE GOSTOU MAIS NO SEU CURSO?
5.4.) REALIZOU ALGUM EST GIO OU TRABALHO?
. GOSTAS A TRABALHAR EM EQUIPA OU GRUPO?
.1 NOS GRUPOS DE TRABALHO QUEM SE DESTACAVA COMO LIDER? EM QUE POSIC O ESTAVA?
.2 OS SEUS TRABALHO ERAM ENTREGUES DENTRO DA DATA? OU AINDA ANTES?

7. NA FACULDADE RECORDA-SE DE ALGUM TRABALHO QUE MARCOU O SEU PERCUROS ACAD MICO?
. RECORDA-SE DE ALGUM PROFESSOR QUE MARCA-SE O SEU PERCURSO? EM QUE SENTIDO?
9.0 SEU EMPREGO DE SONHO QUAL ?
10.QUAIS OS SEUS PONTOS FRACOS/FORTES?
11.PORQUE O DEVERIAMOS ESCOLHER/CONTRATAR?

12. QUAIS AS SUAS EXPECTATIVAS EM RELAC O A SUA FUNC O?

13. QUAIS OS SEUS INTERESSES E HOBBIES/DESPORTO?

14. TEM ALGUMA QUEST O QUE QUEIRA COLOCAR?




12 entrevista:
22 entrevista:

COMENTARIOS:

ANOTACOES
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INFORMAG 0 |
NOME DO CANDIDATO
FUNC O
REA
MORADA
IDADE
AUTORIZADO N O AUTORIZADO
| APTID O
SOZINHO C/ PAIS FAMILIARES
[ RESID NCIA
[ TRANSPORTE P BLICO | BOLEIRA | CARRO
Gui o de entrevista
QUEST ES ABERTAS (Geral)

1.COMO CONHECEU A GESTAMP?
2.0 QUE O LEVOU A ENVIAR O SEU CURRICULO PARA A NOSA EMPRESA?
3.0 QUE SABE SOBRE ESTA EMPRESA?
4.FALE-ME SOBRE SI.
4.1 COM QUEM VIVE?
5.PORQUE ESCOLHEU ESTA REA? SE FOSSE OUTRA QUAL SERIA?
5.1 CONSEGUIU ACABAR O CURSO DENTRO DO TEMPO ESTIPULADO?
5.2 COM QUE M DIA?
5.3 0 QUE GOSTOU MAIS NO SEU CURSO?
5.4.) REALIZOU ALGUM EST GIO OU TRABALHO?
. GOSTAS A TRABALHAR EM EQUIPA OU GRUPO?
.1 NOS GRUPOS DE TRABALHO QUEM SE DESTACAVA COMO LIDER? EM QUE POSIC O ESTAVA?
.2 OS SEUS TRABALHO ERAM ENTREGUES DENTRO DA DATA? OU AINDA ANTES?

7. NA FACULDADE RECORDA-SE DE ALGUM TRABALHO QUE MARCOU O SEU PERCUROS ACAD MICO?
. RECORDA-SE DE ALGUM PROFESSOR QUE MARCA-SE O SEU PERCURSO? EM QUE SENTIDO?
9.0 SEU EMPREGO DE SONHO QUAL ?
10.QUAIS OS SEUS PONTOS FRACOS/FORTES?
11.PORQUE O DEVERIAMOS ESCOLHER/CONTRATAR?

12. QUAIS AS SUAS EXPECTATIVAS EM RELAC O A SUA FUNC O?

13. QUAIS OS SEUS INTERESSES E HOBBIES/DESPORTO?

14. TEM ALGUMA QUEST O QUE QUEIRA COLOCAR?




12 entrevista:
22 entrevista:

COMENTARIOS:

ANOTACOES




Gestamp

AVALIAGAO ENTREVISTA

INFORMAGAO
NOME DO CANDIDATO
FUNC O PRETENDIDA
SITUAC O ATUAL
AUTORIZADO [N 0 AUTORIZADO [ IDADE
APTID O |
COMO CONHECEU GESTAMP?
ATRAV S DE: [AMIGOS/CONHEC. [INTERNET [JORNAL _ [FOLHETOS [EMAIL |
- CASADO/UNIAODE| () rp VIOVO DIVORCIADO
INFORMAGOES PESSOAIS FACTO
ESTADO CIVIL
i 5 NGE/FILH
e SOZINHO PAIS AVOS CONGE/FILHOS
TRASPORTE TRANSPORTE |+
DESLOCAG O/TRANSPORTE PRAPRIO PUBLICO
S S YRS 1-5KM 5-10KM 10-15KM | 15-20KM | MAIS DE 20KM
INFORMAGOES ACADEMICAS
2, o, o,
PTG S IG ANO [92aNO [122ANO  [LINCENCIATU] TO;'AL I
IDIOMAS LE ESCREVE FALA ENTENDE TOTAL
INGL S 0
FRANC S 0
ESPANHOL 0
FORMAGOES 1 2 3 4 TOTAL
PREVIS ES DE DESENVOLVIMENTO 0
FORMAG O COMPLEMENTAR 0
INFORMATICA (EXCEL, WORD...) 0
SAP 0
DESPORTO 0
INFORMAGOES PROFISSIONAIS
EXPERI NCIA NO RAMO 0
SUCESSOS E INSUCESSOS 0
ASPIRAC ES E REMUNERAC ES 0
QUESTOES: MOTIVACOES
COMO E ONDE SEV NO FUTURO?
DIGA UMA COISA FAZ FAZ MESMO MUITO BEM?
PORQUE SE CANDIDATOU A ESTE EMPREGO?
QUAIS 0S REPAROS E ELOGIOS QUE COSTUMA
OUVIR DE FAMILIARES E AMIGOS?
ASPECTOS GERAIS 1 2 3 4 TOTAL OBSERVACOES
POSTURA 0
APRESENTAC O (MUITO/POUCO CUIDADA) 0
ATITUDE CORPORAL 0
FLU NCIA VERBAL 0
CAPACIDADE DE S NTESE 0
CAPACIDADE DE COMPREENS O 0
COMPORTAMENTO DURANTE A ENTREVISTA 0
TURNOS
[ DISPONIBILIDADE PARA TRABALHAR EM TURNO: [a [ [c [Topos [ TotAL [  PREFERENCIA COMENTARIOS:
l l I 0
SECCC O
INFORMAGCOES
DISPONIBILIADDE 0
MOTIVAG O 0
ABSENTISMO/PONTUALIDADE [
SOCIABILIDADE 0
CAPACIDADE DE LIDERANGA 0
MATURIDADE 0
[ CLASSIFICAC O FINAL TOTAL

PARECER CONCLUSIVO:




ENTREVISTA INTERNA | GESTAMP

rea: Data:

Dados Individuais do Candidato

N2 colaborador Gestamp E

Nome:

Sexo: F[ 1 M[ ] Data de Nascimento:
Naturalidade: Nacionalidade:
Morada:

Telem vel: Email:

Estado Civil: Solteiro || Casado || Vi vo [__| Divorciado [_|

Ne filhos: _ Irm os:_

Percurso Escolar

Habilitagc es Liter rias:

Houve alguma interrupg o no seu percurso escolar? Sim | N o 1]

Ano: Motivo:

O que mais lhe agradou e menos de desagradou durante o seu percurso?

Quais as disciplinas/ m dulos/ cadeiras favoritas?

Qual era o seu m todo de estudo?

Prefere trabalhar sozinho(a) ou em grupo? Porqu ?




Formacao Profissional

Durante o seu percurso escolar frequentou algum tipo de formag o profissional?

sim [ No [ |

Curso/Acao formagdo Local Duragao

Quais s o que o levou a escolher este curso/formag o?

Conhecimentos Lingu sticos:

Ingl s ] Espanhol L Franc s ] oOutra

Percurso Profissional EXTERNO

Descreva o seu percurso profissional (local, fung¢do, duragdo...).

O gue gostou mais e menos de fazer? Porqu ?

Senta press o no dia-a-dia, nesse trabalho?

Saiu, ou foi convidado a sair? Qual araz o?

Chefiou alguma equipa? Quantas pessoas? Durante quanto tempo?

O que Ihe deu mais prazer quando desempenhaste essa fung o?

Das pessoas que tinha a seu cargo, para si qual era a que tinha maior potencial?



Em termos comportamentais ele(a) era interessante porqu ?

Qual era o pior colaborador, ou menos bom? Qual era a causa?

Percurso Profissional INTERNO

Como a Gestamp? Fale-me sobre a empresa (Pontos positivos e negativos).

Sabe quem o0 nosso Diretor Geral?

Quem o(a) seu/sua chefe? Fala-me da relag o com ele(a).

Classifique-o(a) de 0 a 5?
o1 11 200 30 a1 s] outra:

O que acha que o(a) seu chefe deveria fazer e n o faz?

Conhece algum respons vel para al m do seu sector? Identifique.

Descreva o dia-a-dia de um chefe.




Como se sente na Gestamp?

Como se sente com a fun¢ o que desempenha dentro da empresa?

H outra rea que lhe interesse dentro da Gestamp?

Conte-me, quando chega empresa, o que faz? (Chega a que horas...)

Como o seu turno? Consegue diferenciar os tr s turnos? (TA/TB/TC).

Conhece todas as pessoas do seu sector?

Qual a relag o com os seus colegas?

Identifique o melhor trabalhar e o menos bom trabalhar. Porqu ?

Perfil do Candidato

Descreva-se.

Quais os seus pontos fortes e menos fortes?




O que acha que tem que melhorar em si?

Como reage ao cumprimento de hor rios e regras?

Descreve, resumidamente, o acontecimento que mais marcou a sua vida?

Enumero 3 raz es que facam de si o candidato ideal para a fung 0?

Como se trata de um per odo experimental, se n o correr bem, como vai reagir quando voltar
mesma fun¢ o e ao mesmo posto de trabalho?

Notas:



Observacao durante a entrevista

Critérios

Adequado Desadequado Neutro

Apresenta¢ o Geral
Postura face entrevista

Linguagem ndo-verbal

Postura corporal
Mimica facial (tiques)
Orienta¢ o ocular
Tom de voz

Expressao Verbal

Hesita¢ es

Pausas

Cuidado fr sico

Compreens o das quest es colocadas

Observac es gerais sobre o candidato:

Outras quest es que surgiram:

Entrevistador(a):

Assistido por:

Data: Local:




SEMANA

CRONOGRAMA DAS ATIVIDADES DE ESTAGIO DESENVOLVIDAS EM AMBITO DE ESTAGIO 2014/2015

ATIVIVDADES

. Criagdo Plano Auditoria

. Criacdo Folheto - Universidades

. Elaboragao Regulamento Formagdo
. Avaliagao da Satisfacdo

. Projecto - Festa de Natal

00 N A WN R

. Acolhimento - novos colaboradores
. Curso de Serralheiros
. Selec¢do e Recrutamento

Fevereiro Marco

SEMANA

5| 12 19 26 2 9 16 23 2 9 16

ATIVIVDADES

. Criagdo Plano Auditoria

. Criacdo Folheto - Universidades

. Elaboragao Regulamento Formagao
. Avaliagao da Satisfacao

. Projecto - Festa de Natal

W0 N A WN R

. Acolhimento - novos colaboradores
. Curso de Serralheiros
. Selec¢do e Recrutamento




