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Resumo

Este Relatorio de Estagio tem como objetivo a descricdo das tarefas desempenhadas durante o
Estagio Curricular que teve por base o trabalho final para a obtengédo do titulo de Mestre em
Gestdo e Estratégia Empresarial. O estagio foi desenvolvido no ambito da area de recursos
humanos da organizagdo com especial foco no estudo dos custos do turnover. O interesse neste
tema veio por ter nogdo que a informagao e os recursos humanos séo os bens mais preciosos de
uma empresa. A principal motivacdo para a realiza¢do do estagio foi o contacto com o mundo
empresarial e a experiéncia que iria levar comigo para quando entrasse no mercado de trabalho.
Os pontos positivos do estagio foram a proximidade com o mercado de trabalho e com a cultura
de uma organizacéo, onde se verificou todos os processos e dindmicas de uma empresa do setor
das tecnologias da informacdo. O mestrado facultou as ferramentas necessarias para que as
tarefas realizadas no estagio fossem acessiveis, o que permitiu desenvolver capacidades extra

aquilo que foi aprendido nas unidades curriculares.

Palavras-Chave: Relatério de Estagio; Recursos Humanos (RH); Turnover.
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Abstract

This Traineeship Report aims to describe the tasks performed during the Curricular Internship
that was based on the final work to obtain a Master's Degree in Management and Business
Strategy. The internship in the human resources management department had special focus on
the study of turnover costs. The interest in this theme came from the notion that information
and human resources are the most precious assets of a company. The main motivation for the
internship was the contact with the business world and the all experience. The positive aspects
of the internship were the proximity to the job market and the culture of the organization, where
all the processes and dynamics of an information technology company were verified. The
master's degree provided the necessary knowledge to make the tasks, which allowed the

development of extra skills.

Key Words: Traineeship Report; Human Resources (HR); Turnover.



” Universidade
72 Europeia

u LAUREATE INTERNATI(

Indice

R 11 oo 0o (o PSR P TP PO PR URPPPRPPPO 1

2 REVISAO 08 LITEIATUIE ..ottt 2
2.1 Préticas de Recursos HUMENOS...........ccouiiriiiniiiiie e 3
2.2 TUINOVET ..ottt bbb bbbt b s e e nne s 4
2.3 Modelo TeOrico de MODIBY .........cccuiiieiice e 5
2.4 CUSEOS O TUIMOVET .....viiiiiiieiiiteieees ettt bbbt 6
2.5 Consequéncias Positivas e Negativas do TUFNOVEN ..........ccceiveiueiieeieerieeieseesie e 8

3 CaracterizaCio da EMPIESA ......cccvciuveiiiieiie e st et te st ste et sre e steenesreenne e 11
3.1 RESENNA HISLOMCA ... 11
Bi2  VAIOTES ...ttt 12
3.3 Centro de INOVAGAO0 TECNOIOGICA .......cuviveieieiiiiieeie e 12
3.4 SEIVIGOS € SOIUGDES ......eveiieiieiieieie sttt 14
3.5  Seguranga e ProteGao e DaAd0S.........coeiirierieieienie ettt 16
3.6 Organigrama @ ESIULUIA.........couriueiiiriiieitieieeieeee st 16
3.7 DadoSs FINANCEITOS .....cueiieiiieiieiieieite ettt bbb 17

4 ENnQuadramento d0 ESAGIO. .......ccueiueiuerieriiiisiesiieeeie ettt 20
4.1  CaracterizaGao do DepartamentO........cccceiiriieiieiieieeie e 20
4.2  FuncOes e Tarefas Desempennadas ...........ccovveiiieniniie e 20
4.3 Descricio das Areas FUNCIONAIS ............ccoveevcurveerieessieisrssesessssesessesiesessessesssesesseneas 21

5 Estudo do Turnover Na OrganiZagho ...........cereeruereeieerieeie e st see e enes 25
51 ldentificac8o do ProbIEMA ........ooiiiiiiiiii e 25
5.2 Metodologia de Analise e Recolha de Dados...........cccoevvevieiieiieie e, 25

Vi



” Universidade
7. Europeia

u LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

5.3  Evolucdo do Turnover (2016/2017) e Custos ASSOCIAdOS..........ccevvvrerrverieneeniennnean, 26
5.4  Conclusdes do EStUdO d& CaSO........cccvrirreiiiiireieiisie et 26
B CONCIUSED ...t b et 28
=] o] [0 o =1 - USROS 29

vii



” Universidade
72 Europeia

u LAUREATE INTERNATI(

Indice de Figuras

Figura 1 - Modelo de Mobley (Processo do TUIMOVET).........ccereiiriniiieieienesie e 6
Figura 2 - Organigrama da OrganiZagao ...........c.cueeueeueieerieeieseeseeesee e e see e e e e enes 16
Figura 3 - Estrutura da OrganiZaGai ..........cccecvueieeiueiieiee e eieseese e s sre e reeseesnae e eneanes 17
Figura 4 - Organigrama do Departamento de RH ... 20

Indice de Tabelas

Tabela 1 - Algumas consequéncias positivas e negativas sobre o turnover numa perspetiva do

colaborador € da OFgANIZAGCAD ...........ciueeri ettt e sre e re e e e sraesteenneaneas 8
Tabela 2 - Evolucdo dos Indicadores Chave (valores em milhdes de euros)...........ccocevveenee. 18
Tabela 3 - Balango (valores em milhGes de BUI0S) ........couvieerieieieerieeie e 19
Tabela 4 - Demonstracdo de Fluxos de Caixa (valores em milhdes de euros)............ccccueene.... 19

viii



” Universidade
7. Europeia

_ LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

1 Introducao

Para o trabalho final do Mestrado em Gestdo e Estratégia Empresarial da Universidade
Europeia — Laureate International Universities, foi proposto que os alunos escolhessem entre

trés tipos de trabalho final, uma dissertacdo, um projeto ou um estagio curricular.

O trabalho final escolhido foi o estagio curricular e € resultado de um protocolo entre a
Universidade Europeia e a entidade acolhedora de estagio, a Softinsa, com a duracéo de 264
horas que decorreu entre os dias 2 de outubro de 2017 e 17 de novembro de 2017 e com um
horario das 9:00h as 18:00h (40 horas semanais). Todo o trabalho desenvolvido durante o
periodo de estagio teve como supervisora a Diretora de Recursos Humanos, Dra. Suzel Caldas
e contou com 0 apoio dos restantes colaboradores do departamento de recursos humanos que
desempenharam um papel importante no desenvolvimento de todo o trabalho. A area de
intervencdo do estégio curricular foi os Recursos Humanos (RH) e de acordo com o acordado

com a organizagé&o foi dada especial atengéo ao estudo dos custos do turnover.

O interesse neste tema veio por ter no¢ao que a informacao e o0s recursos humanos séo
0s bens mais preciosos de uma empresa. O poder de uma boa passagem de informacédo e de
bons colaboradores fazem o sucesso de uma empresa, principalmente empresas que trabalham
com varios tipos de clientes, com necessidades muito diferentes. A principal motivacéo para a
escolha do estagio foi o contacto com o mundo empresarial e a experiéncia que iria levar comigo

para quando entrasse no mercado de trabalho.

A estrutura do relatorio de estagio encontra-se dividido em varios capitulos, comegando
pela revisdo da literatura onde se vai abordar temas como 0s recursos humanos e o turnover.
De seguida vem toda a caracterizagcdo da entidade acolhedora do estagio, onde se vai explicar
todo 0 modelo de negdcio. Nos capitulos seguintes vai ser descrito e enquadrado o estagio, com
detalhe sobre o departamento em que esta inserido e nas funcgdes executadas, bem como um
breve estudo realizado dentro da empresa. Por fim sdo apresentadas as conclus@es finais do

relatorio de estagio, como contribuiu a realizacdo deste trabalho.
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2 Revisao da Literatura

Os motores da economia estdo a passar do setor financeiro para o setor do capital
humano. No passado o capital dos ativos era 0 que levava as empresas a ganhar vantagem
competitiva. Hoje em dia séo as pessoas que diferenciam e que fazem o negocio crescer. Numa
sociedade multifacetada a procura de talento € o proximo grande desafio das organizacbes
(Kolo, Strack, Cavat, Torres & Bhalla, 2013).

As organizacOes estdo a enfrentar uma dindmica completamente nova na realidade
empresarial, enfrentando um ambiente digital e inovador, alterando assim as barreiras entre
inddstrias, comportamento dos consumidores, procura de talento e um elevado crescimento em
determinadas regides. As analises e os indicadores chave de performance (KPI’s) sdo
usualmente usados na gestdo estratégica dos recursos humanos. Tem de haver uma gestdo da
qualidade do trabalho que vai para além de inputs como por exemplo 0s custos, mas sim de
indicadores como a produtividade. As organizacOes precisam de ser mais consistentes nas suas

decisdes estratégicas (Strack et al., 2014).

As elevadas taxas de turnover sdo extremamente caras para as organizaces,
especialmente se o que ja foi investido nos colaboradores for para fora da empresa. Entdo como
é que as empresas combatem as saidas e o desperdicio de todo o talento e de todo o investimento
que foi feito? Primeiro a organizacao tem de melhorar competéncias como a orientacéo para 0s
resultados, a orientacdo estratégica, a colaboracgéo entre colaboradores, lideranca nas equipas,
desenvolvimento de carreiras, e conhecimento do mercado. Também ¢é extremamente
importante estar sempre a par do talento que a organizagao tem, avaliando sempre o potencial
e a sua motivacao, para isso é essencial a criacdo de um plano de carreiras para que 0
crescimento seja progressivo, aliando sempre esse crescimento com as capacidades e potencial
de cada colaborador. Assim a empresa transmite que se preocupa e que da as ferramentas
necessarias para que os colaboradores se desenvolvam e consigam crescer na carreira
(Fernandez-Araoz, Roscoe & Aramaki, 2017).
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2.1 Praticas de Recursos Humanos

Na perspetiva das empresas de elevada performance a gestdo dos recursos humanos é
vista como um parceiro estratégico para a organizacdo. Com um mercado sempre em mudanca
é exigido ao departamento de RH que esteja sempre atualizado e preparado para qualquer tipo
de mudanca. E entfo necessario aliar as estratégias de gestio de recursos humanos com a
estratégia definida pela empresa para que consigam fazer frente aos desafios que lhe sdo
apresentados e assim cumprir 0s objetivos. Para que isso aconteca é necessario haver uma
gestdo de lideranca, de talento, de diversidade, e de planeamento do trabalho eficazes. Tendo
estes pontos assentes, a empresa pode investir e assim melhorar as areas que realmente
importam. Desde a necessidade de procurar novos talentos, a evolugéo tecnologica, a pressdo
de adaptar as técnicas de recursos humanos € evidente. As organiza¢fes devem adotar novos
tipos de abordagens ao mercado e novos processos dentro da empresa e criar uma relagcdo mais
forte entre o departamento de recursos humanos e o resto dos departamentos da organizagéo,
isto para que se consiga alocar os devidos recursos aos projetos certos para maximizar o0s

beneficios que os colaboradores podem trazer (BCG, 2014).

De acordo com Cancado, Moraes, e Moura da Silva (2006) existe uma diferenciacédo
entre a visdo mais tradicional dos recursos humanos e a visdo mais atual. A visdo tradicional
foca-se mais nas atividades inerentes a funcao técnica, como € o caso dos processos de selecdo
e recrutamento, prestando assim um apoio as operacfes da empresa. Esta visdo ndo estd muito
virada para a vertente do negdcio, ou seja, dos resultados, mas sim para o nivel de execu¢do das
suas especialidades. Por outro lado, a visdo mais atual foca-se mais na gestdo do capital humano
(gestao de pessoas) tendo um papel determinante para o sucesso organizacional, aliando as suas

estratégias com as estratégias da empresa.

O recurso que tem por base os colaboradores e como eles se enquadram e organizam é
reconhecido como critico no sucesso da estratégia e vantagem competitiva da empresa. S&o
varios os lideres que reconhecem que a gestdo do capital humano é vital para o sucesso da

organizacdo (Boudreau & Ramstad, 2007).
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Empresas de consultoria que criaram a sua reputacdo em disciplinas como a estratégia,
operacdes e financas, agora apresentam praticas de lideranca e aquisicdo de novos talentos.
Empresas de software integram rotineiramente aplicacdes de suporte a gestdo do capital

humano e j& fazem parte das préticas da organizacdo (Boudreau & Ramstad, 2007).

2.2 Turnover

O turnover refere-se ao fluxo de saidas de colaboradores de uma empresa num
determinado periodo (Abassi & Hollman, 2000). Tett e Meyer (1993) afirmam que o turnover
é a vontade consciente de um colaborador em deixar a organizacdo. De acordo com Waters
(2017) o turnover pode ser uma decisdo gradual ou pode acontecer abruptamente devido a um
acontecimento no trabalho ou algo pessoal que tenha despertado essa intencdo. Seja a chegada
de um novo diretor, ou 0 congelamento salarial, tais acontecimentos no trabalho podem fazer

com que os colaboradores sintam um desligamento relativamente a empresa.

O turnover pode ser classificado como individual ou coletivo, sendo que o individual
ocorre quando apenas um Unico colaborador abandona a empresa. Por outro lado, o turnover
coletivo ocorre quando num periodo de tempo, um grupo (sendo que podem ser duas ou mais
pessoas) de colaboradores sai da organizagédo (Bartunek, Huang & Walsh, 2008). O turnover
também pode ocorrer de forma voluntaria (por iniciativa do trabalhador) ou involuntaria (por

iniciativa da organizacdo).

Para Cascio e Boudreau (2011) as raz6es mais apontadas para o turnover voluntario sao
as oportunidades de novos trabalhos mais atrativos, que oferecem a pessoa maiores
responsabilidades, um maior salario ou melhores beneficios. Outro forte motivo pode também

ser 0 regresso aos estudos para melhorar competéncias para que possa progredir na carreira.

Uma das razdes que leva ao estudo deste tema justifica-se pelo facto de um elevado
indice de turnover pode significar que algo ndo esta bem na empresa e precisa de ser melhorado.

Cabe entdo ao departamento de recursos humanos a gestéo eficaz dos colaboradores de forma
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a minimizar o risco de saidas voluntérias e assim baixar o indice de rotatividade (Borges &
Ramos, 2011).

Para o departamento de recursos humanos obter um melhor conhecimento das razées a
que levaram os seus colaboradores a abandonar a empresa poderé realizar uma entrevista ou

questionério de saida (Borges & Ramos, 2011).

O descontentamento dentro da empresa tem sido apontado como um dos principais
motivos para que um colaborador deixe a organizagdo de forma voluntaria. No passado, e para
controlar este tipo de acontecimento, as organizag6es tinham fatores que poderiam contrariar a
tendéncia, criando assim prémios de reconhecimento e promogdes. Outra maneira para tentar
controlar ou antecipar o turnover é estar atento aos perfis de cada colaborador, que ajudem os
recursos humanos a identificar padrdes que sejam indicadores da inten¢do de abandonar a
empresa (Waters, 2017).

O impacto negativo do turnover para as organizacdes tem sido um dos focos a ser
estudado pelas consequéncias que pode trazer para a organizacdo. O impacto mais negativo e
mais O6bvio do turnover esta associado com o0s custos associados com o0s colaboradores e com

as suas formagdes (Maertz & Campion, 1998).

2.3  Modelo Tedrico de Mobley

O modelo segue um conjunto de etapas que nos levam a entender o processo da intencao
de sair ou ndo de uma organizacao. Segundo Mobley (1977), o colaborador da organizacdo tem
de perceber qual o seu sentimento de satisfacdo relativamente ao trabalho atual. Se o sentimento
apos essa avaliagdo pessoal for negativo, ou seja, se o colaborador ndo estiver satisfeito com o
atual trabalho, entdo inicia-se 0 pensamento desistir. O passo seguinte para o colaborador sera
avaliar quais os beneficios e custos (o colaborador pode perder certos beneficios que Ihe seja
uteis) de abandonar a organizacdo. Se perceber que os custos ndo sdo um fator suficientemente
forte para permanecer, entdo o préximo passo do processo sera a intencdo em procurar

alternativas, que vai levar a procura real das mesmas. Se existirem alternativas o proximo passo
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sera avalia-las de forma a que se perceba se sdo boas alternativas ou ndo, o que leva ao passo
seguinte, 0 da comparagao entre as alternativas e o trabalho atual. Se de facto as alternativas se

verificarem mais apelativas ao colaborador, entdo a intencdo de saida € ativada, levando assim

a saida do colaborador da organizacdo. Podemos verificar todo este processo na figura 1.

Avaliacéo da Avaliacédo dos
satisfacdo do atual [——>| Pensamentoem sair ——>| beneficios e custos da
emprego saida
V
Intencdo de procurar : . : Avaliacdo das
alternativas Procurar altermnativas alternativas
v
Comparacdo das
alternativascomo |——>| Intencdo de sair/ficar |——> Sair/ficar
emprego atual

Figura 1 - Modelo de Mobley (Processo do Turnover)

Fonte: Mobley (1977)

2.4 Custos do Turnover

Calcular os custos do turnover pode revelar a perda de milhares de euros que poderiam

ter sido evitados ou reduzidos (Cascio & Boudreau, 2011).

A competitividade do mercado atual faz com que as empresas estejam obrigadas a

avaliar os custos e os efeitos positivos das praticas da gestdo dos recursos humanos, sob pena
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de isso levar a um afastamento da liderangca do mercado e consequentemente a perda de terreno
para 0s concorrentes. Uma empresa ndo pode simplesmente investir na formacdo e
desenvolvimento de todos os seus colaboradores sem antes fazer um estudo e tentar perceber
quais sdo 0s custos e proveitos que dai provéem, bem como 0s riscos desse investimento se 0s
concorrentes se aproveitarem de todo esse know-how e desviarem assim o0s melhores
colaboradores. Por outro lado, é preciso também ndo desistir por completo desse investimento
pois a procura e recrutamento de novos talentos no mercado pode sair muito caro para a empresa
(Rego et al., 2012).

A aquisicdo de talento e a sua gestdo € cara pois o total do investimento feito pelo
departamento de recursos humanos compreende os salarios e os beneficios para todos 0s
colaboradores. Todos os custos diretos relacionados com os colaboradores estdo também
diretamente relacionados para quantificar o custo. Atrair, selecionar, desenvolver motivar,

compensar e gerir talentos e colaboradores, tudo isso tem um custo (Phillips & Edwards, 2009).

Quando um colaborador decide abandonar a empresa, 0s gestores apenas olham para 0s
custos diretos dessa a¢do, como o custo de recrutamento selecdo e formacao inicial, mas podem
ndo compreender outro tipo de impacto. O custo total do turnover ndo € calculado regularmente
nas organizaces, sendo apenas feito uma estimativa e que muitas vezes nem sequer € divulgado
pelas chefias da organizacdo. Por isso, se 0 turnover é um problema, os custos sdo sempre
significativos para a empresa. O custo total do turnover envolve os custos diretos e indiretos,

sendo que alguns custos sdo impossiveis de serem calculados (Phillips & Edwards, 2009).

Para Cascio e Boudreau (2011) quando as medidas do departamento de recursos
humanos sdo cuidadosamente alinhadas com estratégias l6gicas de medidas de capital, ndo s6
sdo melhorados os sistemas de medida como também a eficacia das politicas dos recursos

humanos. Os grandes lideres usam os sistemas de medidas para tomar decisoes.

Espera-se dos lideres das empresas e dos colaboradores que percebam a logica que
explica como as decisOes financeiras e a relagdo com os clientes se conectam com 0 sucesso
empresarial. Até mesmo quem néo faz parte do departamento financeiro entende os basicos do
cash flow e do retorno do investimento (Return On Investment - ROI). Até mesmo quem néo

faz parte do departamento de marketing percebe os basicos da segmentacdo de mercado e ciclo
7
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de vida do produto. No mesmo sentido, a medida do capital humano pode melhorar a forma
COmMO 0S recursos se conectam com a organizacdo e como conseguem melhorar (Cascio &
Boudreau, 2011).

2.5  Consequéncias Positivas e Negativas do Turnover

O turnover ndo é necessariamente mau ou indesejavel, é apenas necessario examinar as
condicdes para perceber quando é desejavel ou indesejavel, através de uma analise dos custos
e das consequéncias (Mobley, 1982). A tabela 1 apresenta alguns aspetos positivos e negativos

associados ao turnover.

E importante reconhecer que alguns aspetos podem ser vistos como possiveis
antecedentes e consequéncias do turnover. Um dos exemplos que pode ser visto como
antecedente e consequéncia, ou seja, pode ser enquadrado em ambas as perspetivas, € a variavel

da performance dos colaboradores que saem e dos que ficam (Mobley, 1982).

Tabela 1 - Algumas consequéncias positivas e negativas sobre o turnover numa perspetiva do colaborador e da
organizagéo

Organizacao Colaborador que sai Colaborador que fica

Consequéncias negativas possiveis

Custos (recrutamento, Perda de senioridade e Interrupcgéo dos padrodes da
contratacdo, assimilagéo e regalias associadas; comunicagéo social;
treino);

Perda de beneficios; Perda de funcionalidade
Quebras na produtividade; com os colegas;

Interrupcgéo do suporte do

sistema familiar e social; Diminuicao da satisfacéo;
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Interrupcéo da estrutura

social e da comunicacéo;

Perda de colaboradores de

elevada performance;

Perda de competéncias

especificas;

Diminuicao da satisfacdo dos

colaboradores que ficam.

Custos relacionados

inflacionados;

Stress relacionado com a

mudanga;

Percurso da carreira pode

sofrer uma regressao.

Aumento da carga de
trabalho durante e
imediatamente depois da

procura por substitutos;

Menos coesao;

Diminuicdo do empenho.

Consequéncias positivas possiveis:

Introducdo de novos
conhecimentos e
competéncias atraves dos

substitutos;

Estimulacdo para mudancas
na politica e praticas da

organizacéo;

Aumento da oportunidade de

mobilidade interna;

Aumento de ganhos;

Progressdo na carreira;

Melhor enquadramento na
organizagao, menos stress,
melhor utilidade para utilizar

as skills;

Estimulagéo renovada;

Autodesenvolvimento.

Aumento das oportunidades

de mobilidade interna;

Estimulacéo pela chegada

de novos colaboradores;

Aumento da satisfacéo;

Aumento da coesdo;

Aumento do empenho,
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Aumento da flexibilidade

estrutural;

Aumento da satisfacédo entre

os colaboradores que ficam;

Oportunidades de reducéo de

custos;

Substituicdo de colaboradores

pouco produtivos.

Fonte: Mobley (1982)

Vaérios estudos associam as intengfes de saida como resultado de baixos niveis de
satisfacdo, de compromisso organizacional e de inseguranca laboral (Hellman, 1997; Meyer &
Allen, 1991; Becker & Gerhart, 1996; Gomes, Duarte & Neves, 2010; Lambert, Hogan &
Barton, 2001). Em particular no setor das tecnologias de informagao (T1) o impacto de outras
variaveis, tais como, demograficas, o nivel de stress e auséncia de expetativas de carreira pode
influenciar o nivel de turnover (Carayon, Schoepke, Hoonakker, Haims & Brunette, 2006).
Também Fields, Dingman, Roman e Blum (2005), sugerem quatro grupos de variaveis como
preditores do turnover: 1) as caracteristicas como a idade, a educacao, o género, a antiguidades
e responsabilidades familiares; 2) caracteristicas ligadas a funcéo, tal como variedade de
competéncias exigidas e autonomia; 3) caracteristicas referentes as condi¢Ges de trabalho como

o nivel salarial e os beneficios auferidos; 4) as condic¢Ges externas as do mercado de trabalho.
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3  Caracterizacdo da Empresa

A Softinsa é uma empresa de tecnologias da informac&o que oferece solugdes e servigos
para outras empresas, sendo especialista em gestdo e desenvolvimento de aplicacbes e

infraestruturas.

A empresa pertence ao Grupo IBM e Viewnext (empresa subsidiaria da IBM em
Espanha) e atualmente tem sede em Lisboa e dois Centros de Inovacéo Tecnoldgica em Viseu
e Tomar. A Softinsa conta com 19 anos de historia em Portugal e tem atualmente mais de 600
colaboradores em Portugal e mais de 4.500 em Espanha. Conta ainda com mais de 30 milhdes

em faturacdo em 2016 e com mais de 400 clientes na Peninsula Ibérica.

A Softinsa é certificada, desde novembro de 2002, de acordo a norma de referéncia ISO
9001:2008, pelo Sistema de Gestdo da Qualidade da Bureau Veritas Quality International. O
Centro de Inovacdo Tecnoldgica de Tomar obteve também a mesma certificacdo em novembro
de 2015.

3.1 Resenha Historica

Tudo comegou em 1994 quando em Portugal foi criada a empresa CGI Portugal —
Compagnie Generale D’Informatique Portugal, empresa francesa que pertence ao Grupo IBM
e que tinha como Unico objetivo a comercializacdo, implementacdo, desenvolvimento e

manutencdo de uma plataforma para a gestéo de recursos humanos.

Em 1998 a INSA, S.A. — Ingenieria de Software Avanzado (atual Viewnext), empresa
espanhola constituida em 1991 e que também faz parte do Grupo IBM (IBM Espanha), converte
a CGI Portugal na sua sucursal em Portugal, abrindo um escritorio em Lisboa. A Viewnext
passou a oferecer servicos de T que abrangiam sistemas nomeadamente o desenvolvimento de

aplicacdes e a implementacéo de ERP SAP.
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A 1 de agosto de 2007 a sucursal portuguesa da Viewnext transforma-se numa empresa
independente chamada de Softinsa — Engenharia de Software Avancado Lda., detida pela
Companhia IBM Portuguesa e pela Viewnext, reforcando assim a interacdo com a IBM

Portugal.

3.2 Valores

Clientes - Compromisso para dar resposta e valor as necessidades reais dos nossos clientes e

proporcionar a melhor experiéncia com 0 n0Sso Servico.

Qualidade - Ambicéao por melhorar a qualidade do nosso trabalho e estabelecer novos standards

no mercado. A qualidade é o resultado do espirito de equipa e do desempenho individual.

Inovacdo - Capacidade para antecipar as necessidades dos clientes e oferecer propostas de

inovagao, gerindo qualquer servigo ou iniciativa com agilidade e perseveranga.

Integridade - Compromisso com um comportamento ético no trabalho e nas relacgdes,

protegendo a integridade dos nossos clientes e contribuindo com a sociedade e stakeholders.

3.3  Centro de Inovacdo Tecnoldgica

A Softinsa tem orgulho de ser uma empresa inovadora e avancgada tecnologicamente e
consequéncia disso sdo o0s Centros de Inovacdo Tecnoldgica (Cenit), localizados em Tomar e

Viseu, que prestam servicos e auxiliam na gestao e desenvolvimento de aplicagdes.

Os Cenit fazem parte da rede global de Centros de Inovacéo da IBM e seguem modelos
avangados onde estéo focados em varios clientes usando sempre todas as tecnologias que tém

ao seu dispor, fazendo crescer 0s negdcios dos seus clientes.

Até a data deste relatorio, a Softinsa tem delegagdes em Lisboa, Madrid, Sevilha,

Valéncia, Méalaga, Barcelona e Bilbao e conta ainda com Cenit em Viseu, Tomar, Salamanca,
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Céceres, Reus, Ourense, Almeria e Malaga. Nestes centros trabalnam mais de 1.500
colaboradores e apresentam uma capacidade de producdo de mais de 2.600.000 horas. Todos
os Centros de Inovacao Tecnoldgica da Softinsa permite assim obter uma vantagem competitiva
em ambientes de alta produtividade e qualidade e com uma reducéo de custos de cerca de 30%.
Todos apresentam uma capacidade de producédo de 24 horas e 7 dias por semana (24x7), para

uma gestao plena dos sistemas.

A gestdo remota de infraestruturas, aplicacbes ou processos sdo algumas das
necessidades que os Cenit conseguem satisfazer, baseando-se sempre em trés pilares essenciais:
pessoas, processos e tecnologia.

O caminho percorrido até Tomar e Viseu comecou em 2013 com o protocolo para a
criagdo de um Cenit em Tomar. Em 2014 Inaugurou-se o Centro de Inovacdo Tecnoldgica em
Tomar e no ano seguinte, em 2015, criou-se o Centro de Competéncias Bancarias de Tomar.
Em 2016 criou-se um protocolo para a criagdo do Centro de Inovacdo Tecnoldgica em Viseu e

nesse mesmo ano foi inaugurado o mesmo.
Centro de Inovacdo Tecnologica de Tomar:

e Parceria entre a Softinsa, IBM, Instituto Politécnico de Tomar e Camara Municipal de
Tomar (2013);

e Mais de 300 postos de trabalho;

e Capacidade produtiva de 625.000 horas anuais;

e Centro de Competéncias Bancarias no Campus Softinsa (IPT);

e 25% dos clientes internacionais dos 5 continentes.
Centro de Inovacéo Tecnologica de Viseu:

e Parceria entre a Softinsa, IBM, Instituto Politécnico de Viseu e Camara Municipal de
Viseu (2016);

e 160 postos de trabalho a médio prazo;

e Centro de formacdo no Campus Softinsa no IPV;

e Aposta em Smarter Cities e Servigos Bancarios.
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3.4 Servigos e Solugdes
A Softinsa é especializada em:

e Application Management Services

e Cloud
e Analytics
e SAP

e Site & Facilities

e |T Managed Services

e Smarter Cities

e Mobility

e Human Capital Solutions

e Asset Management

Application Management Services: A entrega de servigos de desenvolvimento e manutencdo
aplicacional aos clientes tem de cumprir 0s principais requisitos, tais como pre¢os competitivos,
qualidade superior, procura variavel de recursos e respostas imediatas. A empresa tem mais de

800 consultores altamente qualificados e especialistas na area.

Cloud: Os servigos de gestdo de infraestruturas em cloud proporcionam uma vantagem
competitiva relativamente as restantes empresas. E um servico flexivel, seguro, com um sistema

de interconexdo e apenas é cobrado a utilizacdo durante o periodo de uso.

Analytics: Este servigo vai desde a definicdo conceptual, a implementacéo, desenvolvimento,
formagéo e gestdo da mudanca. Todos os colaboradores apresentam experiéncia em softwares
de Business Intelligence (BI) e Enterprise Performance Management (EPM). Este trabalho é

feito em conjunto com o cliente para que esteja de acordo com a estratégia tracada.
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SAP: A parceria entre a Softinsa, IBM Global Services e a SAP resulta em competéncias para
potenciar a transformacdo de qualquer negocio. Todos os processos sao moldados para dar

resposta as exigéncias dos clientes e melhorar o desempenho das empresas.

Site & Facilities: Estas solu¢cbes modulares de Data Centers estdo equipadas com as mais
avancadas tecnologias disponiveis no mercado de Tl garantindo assim uma fécil e répida
implementacao para um processamento de dados de alta seguranca e protecdao de sistemas de
informacdo com dados sensiveis. Todas as infraestruturas estdo pensadas para uma reducéo de

custos operacionais e energéticos.

IT Managed Services: Permite acrescentar valor aos processos de gestao de negécio, aplicacbes

e infraestruturas de tecnologias de informacéo dos clientes.

Smarter Cities (IBM Intelligent Operations Center - IOC): A Softinsa em conjunto com a IBM,
oferece um conjunto de solugdes integradas que permite monitorizar os sistemas e servigos de

uma cidade de forma mais inteligente.

Mobility: E aqui que se desenvolvem aplicacdes web e solucdes eficientes de mobilidade

empresarial, passando pelo desenho, a criacdo e por fim a validacgéo.

Human Capital Solutions: E constituida por uma equipa de consultores funcionais e técnicos
exclusivamente dedicada a area de recursos humanos, comprometida em oferecer uma oferta

inovadora através de solugdes aplicacionais, servigos de implementacdo e consultoria RH.

Asset Management: O IBM Maximo Asset Management € uma solucdo para a gestdo
estratégica de ativos corporativos cobrindo todos os processos do seu ciclo de vida. Auxilia a
tomada de decisdao com base na melhoria do retorno sobre ativos, diminuigdo de custos e riscos,
aumento de produtividade, melhoria da tomada de decisGes relacionadas com os ativos,
melhoria dos tempos de resposta na entrega de servigos, simplificagcdo dos esforcos de

conformidade regulamentar e diminuicao do custo total de propriedade.
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3.5  Seguranca e Protecédo de Dados

As empresas de tecnologias de informacdo que trabalham com uma vasta lista de
clientes tém de ter especial atencédo a informacdo tratada e para isso a Softinsa apresenta uma
seguranca de dados muito elevada. A informagdo é o ativo de maior valor para uma empresa
(para além dos proprios colaboradores). A informacéo é tratada como confidencial - s6 as
pessoas autorizadas a tal podem aceder a informacdo; integridade - a informacéo esta completa
e correta a todo o momento; por fim como disponibilidade - a informacdo estard sempre
acessivel sempre que necessario. Séo feitas formacGes obrigatorias nesta matéria que vao
permitir a compreensdo geral das normas da empresa, a consolidagdo do conhecimento e
assegurar o cumprimento de todos os procedimentos. Toda a informacédo confidencial tem de
ser guardada a chave e todos os computadores da empresa estdo encriptados para assegurar a

seguranca dos dados la contidos.

3.6  Organigrama e Estrutura

— Direcdo Geral Adjunta

—Direcéo Geral Comercial

Direcdo GBS (Global
Business Solutions)

|| Direcdo IS
(Infrastructure Services)

Direcdo Geral Softinsa

Diregdo Financeira
(CFO)

Direcédo de Recursos
Humanos

Figura 2 - Organigrama da Organizacéo
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Direcédo Geral

Diretores

X

Coordenadores

X

People Manager

X

Colaboradores

Figura 3 - Estrutura da Organizagéo

A estrutura da empresa divide-se em Diregdo Geral (Diretor Geral), Diretores (Diretora
de Recursos Humanos por exemplo), Coordenadores (Dentro de cada area de negdcio ha um
coordenador) e por fim os People Managers (PM - sdo pessoas que S0 responsaveis por um
grupo de colaboradores, onde fazem o acompanhamento do colaborador a nivel da carreira e
onde qualquer colaborador pode falar com o seu People Managers sobre o seu desempenho, as
férias e problemas, por exemplo). Ha coordenadores que podem ser People Managers. Esta
“funcdo” de People Managers é relativamente recente, sendo que foi uma implementagdo
estratégica de forma a melhorar a comunicacéo entre colaboradores. Para a escolha dos People
Managers sao avaliadas caracteristicas técnicas e comportamentais, sendo depois realizado uma

triagem se escolher um novo People Managers.

3.7 Dados Financeiros

O ano de 2016 foi um ano importantissimo na vida da Softinsa, pois foi o ano da
celebracdo de um contrato historico por valores muito relevantes para a empresa e 0 ano da
inauguracdo do Centro de Inovagdo Tecnologica Viseu. Todos estes fatores deram uma

consolidacdo da perspetiva futura do volume de negocios. Todos os valores abaixo descritos
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sdo valores referentes ao ano de 2016, datados até ao dia 31 de dezembro de 2016 e com
comparacdo com os valores do ano de 2015. Todos os valores foram arredondados para uma

facil leitura.

Na tabela em baixo (tabela 2) podemos ver os principais indicadores financeiros da
empresa, onde se percebe o0 salto do volume de negdcio do ano 2015 para o ano de 2016. O

EBITDA e o resultado liquido do periodo ndo sofreram alteragdes significativas.

Tabela 2 - Evolucéo dos Indicadores Chave (valores em milhdes de euros)

2015 2016 Variacdo (valores em %o)

Volume de negdcios 27,86 30,28 9%
EBITDA 1,58 1,59 1%
Resultado liquido 1,01 1,04 3%

Fonte: Relatério e Contas de 2016 da Softinsa

Relativamente ao balanco (tabela 3), podemos ver um aumento da total do ativo, muito
por culpa dos ativos intangiveis que no ano de 2015 ndo existiam e que no ano de 2016 ja
estavam presentes. De resto, no capital proprio ndo houve grandes alteracfes, sendo que no

passivo houve também um aumento.
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Tabela 3 - Balanco (valores em milhGes de euros)

2016 2015
Total do ativo 14,69 11,43
Total do capital proprio 5,96 4,93
Total do passivo 8,72 6,50

Fonte: Relatério e Contas de 2016 da Softinsa

Nas demonstracdes de fluxos de caixa (tabela 4) podemos ver um ganho enorme dos
fluxos de caixa liquidos das atividades operacionais relativos ao ano de 2016 (no ano de 2015
o valor era negativo). A nivel de investimento e de financiamento n&o existe fluxo. No periodo
anterior (2015) a empresa ficou em caixa com 0,70 milhdes de euros (valor arredondado), e

neste periodo (2016) registou 3,00 milhdes de euros (valor arredondado).

Tabela 4 - Demonstracdo de Fluxos de Caixa (valores em milhes de euros)

2016 2015
Fluxos de caixa liquidos das atividades operacionais 2,30 | (0,64)
Fluxos de caixa liquidos das atividades de investimento - -
Fluxos de caixa liquidos das atividades de financiamento - -
Caixa e seus equivalentes no inicio do periodo 0,70 1,34
Caixa e seus equivalentes no fim do periodo 3,00 0,70

Fonte: Relatério e Contas de 2016 da Softinsa
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4  Enquadramento do Estagio

4.1  Caracterizagdo do Departamento

— HR Partner Cenit

HR Business Control &
— Corporate Social
Responsibility

Payroll Administrator &
HR Analytics & Report

Benefits Management

Comunicacdes

— Recruitment

Direcdo de Recursos Humanos &

Talent Acquisition &
Recruitment

Internal Comms &
Employment Engagement

Figura 4 - Organigrama do Departamento de RH

4.2  Funcoes e Tarefas Desempenhadas

O estagio foi estruturado em duas componentes: conhecer as fungdes desempenhadas

nas varias areas do Departamento de Recursos Humanos e no estudo do turnover voluntario.

As funcbes que integraram o estagio passaram por arranjar, criar e desenvolver
estratéegias de melhoria, tanto dos processos como do proprio departamento/organizacéo.

Executei tarefas como a andlise e tratamento de dados em folhas de Excel, anélise e tratamento
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de dados em Power B, realizagdo de apresentacfes apos o tratamento desses dados com breves
notas, realizei reunides, briefings e sessdes de brainstorming com elementos do departamento
e ajudei a realizar um mapa de formacdes onde constavam 0s custos que a empresa teve com

as formacoOes dadas aos colaboradores.

4.3  Descricdo das Areas Funcionais
HR Partner Cenit

Nesta fungdo é onde é feita toda a parte da gestdo da formacédo dos colaboradores. As
sessbes de formagdo dividem-se em técnica, estratégica, comportamental, idiomas ou

organizacional, sendo que todos trazem beneficios para o colaborador e para a organizacao.

Na sessdo de onboarding (que é uma formacao) é onde € feita a apresentacéo do negécio
da empresa, regras, historial, tudo o que seja relevante para os novos colaboradores. As
formac6es quando apresentam um valor muito elevado para a empresa é proposto um pacto de

permanéncia que pode ir até aos 3 anos.

Outras das funcdes é a renovagdo e conversao de contratos. A empresa rege-se por uma
politica de 40/60, ou seja, 40% dos colaboradores estdo efetivos, os restantes 60% estdo a
contrato. Sdo enviados documentos para os People Managers com campos para preencherem,
onde indicam quais dos colaboradores de que sdo responsaveis, se pretendem que Ihe sejam
renovados 0s contratos ou se passam a efetivos. Os recursos humanos enviam o email ja com
as possibilidades e o People Manager decide quais delas sdo a melhor. No seguimento do
processo quem aprova a decisé@o € a diretora de recursos humanos, por isso 0 mesmo email é
enviado a diretora de recursos humanos para validagdo. Por fim é comunicado ao People

Manager a decisdo final e este comunica aos colaboradores por quem é responsavel.
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HR Business Control & Corporate Social Responsibility

As fungdes passam pelo BC (Business Control), onde é feito a organizacdo e
coordenacao dos processos detalhados para 0 cumprimento de prazos e evitar falhas. O processo
é feito a cada trimestre e é revisto toda a documentacdo da &rea de recursos humanos (processos
s8o revistos para se averiguar se tudo foi cumprido e todos os procedimentos foram realizados).

Nesta funcdo também existe a vertente do desenvolvimento profissional, pela saude e
seguranca (onde sdo realizados testes médicos periddicos), planos de saude e seguranca, tanto
das instalagdes como dos colaboradores. E nesta funcio que também se gere a area da
Responsabilidade Social onde séo organizados varios eventos.

Payroll Administrator & HR Analytics & Report

As tarefas de payroll passam inicialmente por duas fases. Numa fase inicial € feito um
input no SAP HR onde sdo introduzidas rececbes de inputs para validacdo e inputs de variaveis
ao longo do més como auséncias, saidas, admissdes, penhoras, (tudo o que tenha impacto
financeiro para a empresa). De seguida entra a fase de output (segunda validacdo). Esta fase de
output é realizada em Espanha pela Viewnext. Os documentos de extracdo passam por
documentos para a seguranga social e IRS.

Noutra vertente da funcao, sdo enviados alguns indicadores financeiros para a diretora
de RH para validacdo. Todos os inquéritos legais, seguros de acidentes de trabalho (que sao
reportados mensalmente), auditorias (sdo feitas em marco e outubro), sdo processados por esta

funcéo.

A plataforma utilizada maioritariamente nesta funcéo é o SAP (SAP RH). Este software

é fornecido pela Viewnext onde também se encontram todos os servidores.
Neste momento existem trés tipos de SAP:

e SAP Produgdo: ¢ utilizado diariamente (¢ a plataforma “real”)
e SAP Qualidade e Testes: plataforma onde os consultores executam os testes.
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e SAP Desenvolvimento: plataforma onde os consultores criam

No SAP existem permissdes e cada colaborador tem determinadas permissoes
dependendo da posi¢éo e cargo que ocupam. A Softinsa trabalha com o SAP muito customizado

a sua imagem, sendo bastante diferente do que € comercializado para as outras empresas.

Hiring & Workforce Management

Aqui é gerida toda a parte da contratacdo, gestdo do trabalho suplementar e gestdo de

estagios curriculares e profissionais (IEFP).

O processo da contratacdo comeca depois do processo de recrutamento terminar (com
as propostas e condi¢des a serem aceites pela pessoa) e é onde sdo pedidos todos os documentos
necessarios para a contratacao do novo colaborador (documento de identificacdo, certificado de
habilitacbes, informacdo bancaria IBAN, documentos internos da empresa, etc....). de seguida
¢ emitido o contrato de trabalho e um descritivo de funcdes € enviado para o email do
colaborador. O préximo passo passa pela inscricdo na Seguranca Social e nos Fundos de
Compensacao. Quando estes processos sao concluidos, é feito o registo no novo colaborador
na base de dados interna da empresa e sdo processados 0s acessos como 0 cartdo de acesso ao
edificio. Por fim todos os documentos necessarios para a remuneracdo sdo enviados para a

colaboradora que trata do payroll.

Na parte da gestdo do trabalho suplementar € feito o preenchimento dos formulérios de
trabalho suplementar e posteriormente € validado e enviado para aprovagdo. O ficheiro no fim

é enviado para o payroll para proceder aos acertos a nivel da remuneracéo.

Os estagios dividem-se em profissionais e curriculares. Nos estagios profissionais sao
feitas as candidaturas através do portal Net.empregos e depois seguem para a aprovacao da
Diretora de Recursos Humanos. Sdo processados 0s documentos necessarios e depois é emitido
o contrato e agendado a sua assinatura. E feita a inscricio para o seguro de salde e se o
colaborador tiver um estagio superior a 12 meses tem direito aos 22 dias de férias. Todos 0s

relatorios de estagio (incluido o relatério intercalar) sdo pedidos para que o reembolso para a
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empresa seja pedido. Nos estagios curriculares, o protocolo e o seguro de acidentes de trabalho

sdo emitidos e enviados pela faculdade e nao existe vinculo laboral.

Talent Acquisition & Recruitment

O recrutamento é feito on site (sede de Lisboa) e near shore (nos Cenit). Divide-se em
recrutamento janior e sénior. O recrutamento janior é onde é feita a interacdo com
Universidades e sdo realizadas provas de selecdo como testes psicotécnicos e quizes de bases
de dados. De seguida ¢ feita uma entrevista pelos recursos humanos e por alguém mais técnico
e especializado na area que estdo a recrutar (java, por exemplo). E feita uma oferta que tem de
ser validade e apds aprovada a oferta é feita ao candidato. O processo para 0 recrutamento

sénior é semelhante ao do junior exceto as provas de selecdo.

E importante que os perfis dos candidatos sejam bem avaliados para se verificar se se
encaixa ou ndo na vaga que esta a concurso. Esta fase de recrutamento pode ser especialmente
desafiante pois o recrutamento tem de ser feito de acordo com os rates da empresa, ou seja, se
no business plan tiver um maximo de rate para um determinado projeto, sé se pode recrutar
candidatos que estejam dentro desse rate, se ndo o business plan ndo é cumprido e representa
um prejuizo para a empresa. Também o facto de existirem dois tipos de projetos na empresa
pode fazer com que os candidatos ndo aceitem o emprego. Neste momento existem projetos
para implementacdo e para manutencado e varios candidatos (programadores, por exemplo) so
querem projetos de implementacdo pois podem criar tudo do zero o que torna tudo mais
interessante e desafiante.

Dito isto, os projetos de manutencdo (que sdo a maior parte deles) séo talvez os mais
complicados para contratar certo tipo de candidato. Todo o processo de recrutamento é
conduzido pelos recursos humanos, e 0s canais mais usados para recrutamento sdo o Linkedin

e 0 Net.empregos.
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Internal Comms & Employment Engagement

E nesta funcéo que se gere toda a comunicagao interna da empresa. E onde sio enviados
0s comunicados internos, as partilhas de resultados da empresa e artigos que séo partilhados via
newsletter. Também é feito o0 apoio aos eventos que sdo realizados pela empresa e as reunides

de aniversarios.

5  Estudo do Turnover na Organizacao

5.1 Identificacdo do problema

Segundo a organizacdo esta apresenta um grave problema de saidas voluntérias, pelo
gue me foi proposto que durante o estagio pudesse realizar um estudo para se perceber melhor

quais sdo as consequéncias diretas e indiretas do turnover para a organizacao.

5.2  Metodologia de Anélise e Recolha de Dados

Foi efetuado o levantamento de dados do departamento de recursos humanos, e feita a
analise das saidas voluntarias (turnover), entre 2016 e 2017, através do tratamento de dados
numa folha de Excel, usando tabelas e graficos de forma a permitir uma visualizacdo mais

detalhada e simplificada dos resultados do estudo.

De seguida os dados foram compilados numa apresentacdo e os mesmos foram
apresentados a responsavel do departamento de recursos humanos, para receber o seu feedback

e criar sessdes de brainstorming para que as ideias fossem transmitidas.

Durante todo o processo a colaboracdo de outros elementos do departamento de recursos

humanos também foi uma grande ajuda a realizacdo do estudo.
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5.3  Evolucgdo do Turnover (2016/2017) e Custos Associados

A empresa apresentou 70 saidas voluntarias até novembro de 2017, o correspondente a
80% do total de saidas até a essa data. Em comparacdo, em 2016 a empresa apresentou 60 saidas
voluntarias no total, o correspondente a 69% do total de saidas em todo 0 ano. Podemos assim
constatar que a empresa, no ano de 2017 (até novembro), ja superou o total de saidas do ano

anterior (ano de 2016) o que ndo se perspetiva bom para o resto do ano.

Para fazermos uma anélise do custo destas saidas podemos olhar para as formac6es. As
formac0es sdo obrigatorias sendo que se um colaborador sai da empresa as horas de formagéo
que deveriam ter sido dadas por lei tém obrigatoriamente de ser pagas ao colaborador mesmo

gue este ndo as tenha usado.

Também o custo de contratagdo de novos colaboradores e da sua formacdo, ou o custo
de ir buscar um recurso de igual qualidade do que saiu, mas com um rate mais alto, representa

um custo extra a organizacao por consequéncia do turnover.

54 Conclusodes do Estudo de Caso

Os valores reais e concretos envolvidos no estudo foram ocultados deste relatorio por
serem sigilosos, mas apos leitura do caso consegue-se ter uma ideia que para uma organizagado
sai mais caro contratar novos colaboradores para os lugares deixados vagos pelas saidas
voluntarias do que investir e melhorar as condigdes de trabalho dos colaboradores com o

objetivo de reforcar a sua fidelizacéo.

Manter os atuais colaboradores, melhorando as condicGes de trabalho e oferecendo
beneficios que vdo de encontro as suas necessidades sao exemplos possiveis para elevar a taxa

de retencéo.

Os custos inerentes ao turnover sdo muito dificeis de calcular por serem o acumular de

custos tangiveis (valores reais e concretos) e intangiveis para a organizacdo, nomeadamente
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custo de recrutamento e selecdo, custos de integracédo de formacao e custos associados a quebras

de produtividade relacionados com a rotacédo de colaboradores.
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6 Conclusao

Os objetivos do estagio definidos inicialmente foram sofrendo alteracGes a medida que
0 mesmo foi decorrendo. Apds a empresa ter proposto um estudo do turnover por ser um
problema assumido internamente e relevante este assumiu um peso significativo em toda a

atividade desenvolvida durante o estagio.

Os pontos fortes do estagio assentaram na proximidade com o mercado de trabalho e no
ambiente organizacional que me foi proporcionado, traduzindo uma cultura de uma organizacgéo
a operar num contexto altamente competitivo como € o setor das Tecnologias de Informacéo.
A integracdo e conhecimento dos processos e dindmicas da empresa foram uma mais valia e
contribuirdo certamente para o meu futuro profissional. J& os pontos fracos ndo se revelaram

significantes, dado que a experiéncia em termos globais foi muito positiva.

Durante o periodo de estagio foram melhoradas as capacidades de concentracéo (o local
de trabalho era um open space o0 que por vezes podia tornar-se confuso e ruidoso devido ao
namero de pessoas que estavam presentes), resiliéncia, organizacao, interacdo com os colegas
e a exigéncia, que fez com que todos os dias de trabalho fossem desafiantes e estimulantes. As
competéncias que foram adquiridas durante o estagio revelaram ser ferramentas importantes

para utilizar no futuro.

Foi possivel também por em pratica o que foi aprendido durante o mestrado,
especificamente e com maior peso em unidades curriculares como Gestdo de Equipas, Gestdo
Estratégica, Bussiness Intelligence, Financas Corporativas e Inovacdo e Organizacdo, por se

revelaram areas importantes no trabalho realizado na organizagéo.
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