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Resumo

O presente relatorio tem como objetivo apresentar o trabalho efetuado no estagio curricular
realizado na empresa Espordo, S.A.. O estagio teve a duracao de 4 meses, iniciando-se no dia 7

de outubro de 2020 e terminando no dia 14 de janeiro de 2021, com um total de 242 horas.

A empresa Esporéo, S.A. foi inaugurada em 1973 pelo Dr. José Roquette, quando 0 mesmo
comprou a herdade em Reguengos de Monsaraz. A empresa ao longo dos anos diversificou-se
bastante, continuando a apostar nos vinhos e também na fabricacdo de azeites e cervejas

artesanais.

O estagio curricular realizou-se na area dos Recursos Humanos e, com o objetivo de refletir
mais sobre esta area, a fundamentacdo tedrica apresentada refletir-se-4 sobre esse tema.
De acordo com a literatura, a Gestdo de Recursos Humanos foi criada ha muitos anos atrés,
muito devido ao contributo do estudioso Frederick W. Taylor. A evolucéo histérica da Gestao
de Recursos Humanos dividiu-se em trés grandes periodos: o periodo da Administracao, a fase
da Gestao de Pessoal e a fase da Gestdo de Recursos Humanos. Em Portugal a evolugdo néo foi
tdo rapida comparativamente aos Estados Unidos devido a existéncia maioritaria de pequenas
e médias empresas, ndo se tornando necessario a existéncia de um departamento de Recursos

Humanos nas mesmas.

As préaticas de Gestdo de Recursos Humanos mais importantes numa empresa segundo a
literatura, sdo, nomeadamente: o Recrutamento e Selecdo, Acolhimento e Integracdo, Avaliacéo

de Desempenho, Sistema de Recompensas e Formacéo e Desenvolvimento.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Evolucdo, Evolugcdo em Portugal, Praticas de Gestdo de

Recursos Humanos



Abstract

This report aims to present the work carried out in the curricular internship carried out at the
company Esporédo, SA. The internship lasted for 4 months, starting on November 7, 2020 and

ending on January 14, 2021, with a total of 242 hours.

The company Espordo, S.A. was opened in 1973 by Dr. José Roquette, when he bought the
estate in Reguengos de Monsaraz. The company has diversified over the years, continuing to

invest in wines and also in the manufacture of olive oils and craft beers.

The curricular internship took place in the area of Human Resources and, in order to reflect
more on this area, the theoretical foundation presented will be reflected on this theme.
According to the literature, Human Resource Management was created many years ago, largely
due to the contribution of the scholar Frederick W. Taylor. The historical evolution of Human
Resources Management was divided into three periods: the Administration period, the
Personnel Management phase and the Human Resources Management phase. In Portugal, the
evolution was not so fast compared to the United States due to the majority of small and
medium-sized companies, and it is not necessary to have a Human Resources department in

them.

The most important Human Resource Management practices in a company, according to the
literature, are, namely: Recruitment and Selection, Reception and Integration, Performance

Evaluation, Rewards System and Training and Development.

Key-word: Human Resources, Evolution, Evolution in Portugal, Human Resource Management

Practices
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Introducéo

O presente estagio curricular foi desenvolvido no &mbito do Mestrado em Gestéo de Recursos
Humanos pela Universidade Europeia, na empresa Esporédo, S.A., sedeada em Reguengos de
Monsaraz e com escritdrios em Lisboa. O estagio ocorreu na area dos Recursos Humanos, onde
pude contar com a supervisao da Dra. Elsa Ramos, Diretora de Recursos Humanos e Servicos

Gerais.

O presente relatério esta estruturado da seguinte forma: primeiramente a Fundamentacao
Teorica em que descrevo em teoria, segundo a literatura, o tema da Gestdo de Recursos
Humanos, abordando a sua importancia nas organizag0es e no impacto que origina. Em seguida
apresento a Evolucdo dos Recursos Humanos em Portugal e a Evolucao Histdrica dos Recursos
Humanos no resto do pais, quais os implementadores da criagdo deste conceito na qual a
literatura indica que foi dividida em trés grandes periodos (Sekiou, Blondin, Fabi, Peretti,
Bayad, Ali & Chevalier, 2001): o periodo de Administracdo que diz respeito a fase de
remuneracOes e recompensas (Valadas, 2018), o periodo da Gestdo de Pessoal na qual comecou
a haver uma preocupacdo pelas pessoas e pela forma como as mesmas se sentem motivadas e
satisfeitas no ambiente organizacional (Valadas, 2018) e, por ultimo, a fase de Gestdo de
Recursos Humanos, originada atraveés de uma integracao estratégica em que o objetivo é o
prestigio da organizacdo no mercado competitivo (Rego, Cunha, Gomes, Cunha, Cardoso &
Marques, 2015). Posteriormente introduzi o tema das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
mais utilizadas nas empresas, sendo elas, nomeadamente, Recrutamento e Selecdo,
Acolhimento e Integracéo, Avaliacdo de Desempenho, Sistema de Recompensas e Formacao e
Desenvolvimento, e de seguida expliquei, com base na literatura, em que consistia cada uma

dessas praticas, inclusive o seu processo de implementacao.

De seguida fiz a apresentacdo do estagio, na qual especifiquei qual o plano de estagio definido
inicialmente, quais as tarefas que o englobava, delineadas com a coordenadora de estagio, a
Dra. Elsa Ramos, que desempenha a funcdo de Diretora de Recursos Humanos e Servigos
Gerais, e em que periodo ocorreu inclusive a sua duragdo em horas. Posteriormente fiz uma
apresentacdo da organizacdo, em que falo da sua fundacéo e respetivo fundador e da sua historia
e evolucdo até a atualidade. Apresento os diversos organogramas dos varios departamentos da
organizacdo que se dividem em quatro areas distintas do Produto, Marketing e Vendas,

nomeadamente a Equipa de Vinhos, a Equipa de Azeites, a Equipa de Centros de Experiéncia,



a Equipa de Cerveja, os Servicos Partilhados, o Servico ao Cliente e por fim, os Servicos Gerais

e Recursos Humanos, departamento em que teve por &mbito o estagio curricular.

Apds a apresentacdo da organizacdo, efetuei a descricdo das tarefas na qual expus
detalhadamente todas as tarefas desenvolvidas ao longo do estagio. Seguidamente realizei um
balanco critico em que refleti sobre os aspetos positivos e negativos do estagio e,
posteriormente, desenvolvi uma proposta de melhoria de uma pratica organizacional no ambito

do tema da gestdo de recursos humanos.

Para finalizar, € apresentada as conclusdes finais e € realizada uma exposicao das referéncias

bibliogréaficas utilizadas ao longo do presente relatdrio.



Fundamentacéo Tedrica

Na primeira parte do presente relatorio de estagio efetuar-se-a um breve enquadramento teoérico
sobre a tematica dos Recursos Humanos, na qual apresentarei a defini¢do do conceito de Gestao
de Recursos Humanos a partir de varias perspetivas de diversos autores seguindo-se a sua

evolucdo historia.

Posteriormente, irei apresentar as praticas de Gestdo de Recursos Humanos mais utilizadas nas
empresas e segundo a literatura as mais importantes, nomeadamente Recrutamento e Selecéo,
Acolhimento e Integracdo, Avaliacdo de Desempenho, Sistema de Recompensas e Formacao e

Desenvolvimento bem como a sua explicacdo, de acordo com a comunidade cientifica.

1.1 A Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH), segundo Veloso (2007), € um processo organizacional
muito complexo e foi criada para dar resposta as necessidades organizacionais. De acordo com
Fischer (2002), as organizagdes dependem do desempenho das pessoas e 0 sucesso s se alcanca
através do desempenho das mesmas. A Gestdo de Recursos Humanos origina um grande
impacto no desenvolvimento organizacional, sendo uma vantagem a nivel da competitividade
face ao mercado (Becker & Gerhart, 1996; Becker & Huselid, 1999; Richard & Johnson, 2001),
tornando-se cada vez mais importante numa organizacdo, pois desempenha um papel
fundamental no funcionamento da mesma, tanto a nivel interno como externo (Sousa, Duarte,
Sanches e Gomes, 2006). O lucro, as vendas, a qualidade e crescimento das organizacdes
dependem da performance e do contributo dos individuos que desempenham fungdes na

empresa (Sousa et al., 2006).

1.2 Evolucdo dos Recursos Humanos em Portugal

Em Portugal, devido a existéncia maioritaria de pequenas e médias empresas, que ndo tinham
a necessidade de ter uma organizacdo de Recurso Humanos, a Gestdo de Recursos Humanos

evoluiu bastante tarde comparativamente com os Estados Unidos. Contudo, o pais conseguiu



moderar essa diferenga devido ao avango da tecnologia, apesar de haver grandes diferencas face
a produtividade e competitividade (Neves e Gongalves, 2009).

Desde a segunda metade da década de 90 e até aos dias de hoje, é fundamental haver uma boa
gestdo das competéncias e dos recursos humanos, uma grande satisfacdo e bem-estar dos
colaboradores com o objetivo da organizagéao ter uma boa performance e desempenho (Caetano
& Vala, 2007).

1.3 Evolucdo Histoérica dos Recursos Humanos

Robert Owen reconheceu, no século XX, a importancia das pessoas nas organizagdes, que estas
sdo fundamentais para a performance das mesmas e que seria importante melhorar a qualidade
da atividade no trabalho (Rego et al., 2015). Posto isto, implementou, na sua fabrica, na Escocia,
varias medidas, entre elas a reducéo do horéario de trabalho, a diminuicdo de trabalho infantil e
a construcdo de casas para 0s seus trabalhadores viverem com a sua familia (Rego et al., 2015).
Assim, as primeiras técnicas de Gestéo de Recursos Humanos foram feitas em fabricas durante
a revolucdo industrial. A producéo deixou de ser manual e passou a ser realizada por maquinas,
0 que originou um aumento dos lucros, o que consequentemente levou a necessidade de
organizar a administracdo da empresa, entre elas a administracdo dos Recursos Humanos
(Pacheco, 2009).

De acordo com Pacheco (2009), a Gestdo de Recursos Humanos foi criada entre 1890 e 1920.
Durante essa época, Frederick W. Taylor, estudioso da industria norte-americana, tinha como
opinido que as pessoas se sentiam motivadas devido a razfes econdémicas. Contudo, um estudo
realizado por Wren (2005), afirmou que Frederick W. Taylor preocupava-se com as condicdes
dos trabalhadores e que criou um departamento de pessoal para esse mesmo efeito, para orientar
os trabalhadores a alcancar melhores desempenhos, ajuda-los na vida financeira e familiar,
oferecendo cuidados médicos e alimentacdo. Com esse objetivo construiu uma cantina, uma

enfermaria e a biblioteca na fabrica (Wren, 2005).

Os desenvolvimentos feitos por Taylor sofreram uma evolucao que afetou ndo sé a Gestéo de
Recursos Humanos como também outras areas da vida dos individuos (Santos, 2011).
Desenvolveu-se a escola das Relagbes Humanos por Elton Mayo com o objetivo de continuar

a evolucdo da &rea da gestdo de pessoas (Santos, 2011). Mayo, em 1927, implementou-a na
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empresa “Western Eletric”, com 0 objetivo de retirar partido das relacdes entre funcionarios e
0s niveis de gestdo, pois concluiu que as emogdes dos trabalhadores tinham impacto na sua
produtividade, pois sentiam-se muito mais motivados (Santos, 2011). Esta fase corresponde a
fase inicial da Gestdo de Recursos Humanos e representa um marco histérico, pois as emocdes
e expectativas dos trabalhadores foram postas em cima da mesa e considerada importantes
(Santos, 2011).

Segundo Sekiou et al. (2001), a evolucéo histdrica da Gestdo dos Recursos Humanos é dividida
em trés periodos: o periodo da Administragdo, a fase da Gestdo de Pessoal e o da Gestdo de

Recursos Humanos.

O periodo da Administracdo ocorreu entre o final do século X1X e os anos 50/60 e caracteriza-
se por ser uma fase de remuneragdes e recompensas, dedicando-se ao cumprimento de regras
internas e das leis em vigor (Valadas, 2018). De acordo com Sekiou et al. (2001), os individuos
gue desempenhassem a funcdo de recursos humanos eram interpretados como individuos que
solucionavam problemas da organizacdo, nomeadamente negociacdes contratuais, parcerias,

formacé&o e questdes de satisfacdo dos colaboradores.

O segundo periodo dominado de Gestdo de Pessoal, ocorreu dos finais da década de 60 e
meados da década de 80. Neste periodo comecou a haver preocupacfes humanistas, apostando-
se, segundo Valadas (2018), em acbes que propiciem a motivacdo e satisfacdo no trabalho
refletindo-se numa grande produtividade ao haver uma minimizacdo de custos, ao dar a
responsabilidade ao colaborador sobre as remuneracdes, formacdes, regulamentos do trabalho
e higiene e seguranga, ou seja, houve uma modernizagdo na forma como se integrava 0S
colaboradores com o objetivo dos mesmos se sentirem motivados e consequentemente de haver
um maior nivel de satisfacdo e produtividade dos mesmos, melhorando a sua performance e a
da empresa (Valadas, 2018).

Rego et al., (2015), definem a fase de Gestdo de Recursos Humanos como uma estratégia de
aproveitamento do talento humano em varios niveis organizacionais, com o objetivo de terem
grandes vantagens competitivas no mercado. A Gestdo de Recursos Humanos € originada
atraveés de uma integracao estratégica, na qual os comportamentos, atitudes e talentos se unem
para 0 prestigio da organizacdo (Rego et al., 2015). E uma funcdo que abrange varias
dimensdes: “recrutamento e sele¢do, formagdo e desenvolvimento, remuneracdes e

recompensas, relagdes sociais, higiene e seguranca, analise e descricdo de funcdes, avaliagdo
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de desempenho, comunicagéo e integracdo, gestao de carreiras, planeamento de efetivos, gestdo
administrativa e juridica, etc.” (Neves e Gongalves, 2009, p.70).

1.4 As Préticas de Gestdo de Recursos Humanos

Os Diretores ou Gestores de Recursos Humanos tém em consideracao as Préaticas de Gestdo de
Recursos Humanos, que devem ser utilizadas quando existe necessidade para tal, contudo é
importante que essas préaticas ajudem a aumentar a satisfacdo dos colaboradores com o objetivo
dos mesmos serem mais proativos e produtivos (Vitoria, 2017).

Jiang, Lepak, Hu e Baer (2012), examinaram a avaliacdo das praticas de Recursos Humanos

em relacdo as competéncias, motivacgdo e esforco e oportunidades:

e Competéncias — Avaliam-se pelo recrutamento e selecéo e a¢bes de formacao.

e Motivacdo e esforco — Avaliam-se pela avaliacdo de desempenho, recompensa e
incentivos, desenvolvimento de carreira e seguranca no trabalho.

e Oportunidades — Avaliam-se pelo desempenho das equipas, partilha de informacdes e

organizacéo de trabalho.

De seguida serdo apresentadas as praticas mais utilizadas e abrangentes em todos as areas

Recursos Humanos.

1.4.1 Recrutamento e Selecéo

Segundo Camara, Guerra e Rodrigues (2013), o recrutamento é o “processo (...) que decorre
entre a decisdo de preencher um cargo vago e o apuramento dos candidatos que preenchem o
perfil da fungfo e reinem condigdes para ingressar na Empresa.” (Camara et al., 2013, p.341)
e a selecdo ¢ entendida para os mesmos autores como sendo “um processo de escolha entre
esses finalistas e na tomada de decisdo sobre a qual deles deve ser feita a oferta do cargo”

(Camara et al., 2013, p.341).

A pratica de recrutamento e selecdo permite a empresa atrair trabalhadores com caracteristicas
gue mais se adequem a funcéo (Serrano, 2017). Este processo surge pela necessidade de criacdo

de um novo posto de trabalho e consequentemente de um novo cargo, devido a substituicdo de
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um colaborador ou mesmo para fazer um reforco na equipa (Sousa et al., 2006). Contudo antes
de se preencher a vaga tem de se pensar em algumas alternativas, nomeadamente, proceder a
uma redistribuicdo de tarefas pelos membros do grupo para saber se ha necessidade de admitir
uma nova pessoa, perceber se é preciso recorrer ao outsourcing, isto €, a uma fonte externa para
satisfazer s6 uma necessidade ou fazer uma anélise das tarefas que podem ser eliminadas para

n&o ter de contratar mais pessoas (Camara et al., 2013) (Figura 1).

Apds este processo, se a necessidade em recrutar mais pessoas persistir € importante prever,
nomeadamente: 0s custos que ira trazer uma nova contratacdo, se, contando com o colaborador
que sera recrutado cumprem com o numero de pessoal autorizado e quando é que € necessario
o colaborador comecar a desempenhar as suas funcbes (Camara et al., 2013) (Figura 1). Posto
isto, 0 processo vai para aprovacao e so depois de aprovado é que o departamento de Recursos
Humanos inicia o processo de recrutamento, percebendo sempre antes de iniciar o processo se

0 determinado candidato cumpre as competéncias que sdo pretendidas desempenhar (Figura 1).

Criacdo de um Saida do titular
Cargo Novo
»| Cargo Vagoe c—‘
Redistribuigio

Preencher Outsourcing
Eliminacio de tarefas

Custo
Headcount

Data de entrega

Aprovacio

Perfil da
fungio

Figura 1 - Processo de recrutamento. Adaptado de Camara et al. (2013)
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Segundo Camara et al. (2013), o perfil para a funcédo pretendida tem trés aspetos fundamentais:

e “A identificacdao concreta da fungdo, o seu titulo e o enquadramento organizacional”
(Camara et al., 2013, p. 346);

e “A clarificacao dos requisitos que o candidato ideal deve preencher, nomeadamente: as
aptiddes e competéncias técnicas e de gestdo; a experiéncia anterior; as dimensdes
comportamentais exigidas para ter sucesso; os fatores preferenciais” (Camara et al.,
2013, p. 346);

e “O que a Empresa tem para lhe oferecer em troca, focando, entre outros: o salario e
beneficios atribuidos ao cargo; as oportunidades de formagdo e desenvolvimento
pessoal; as perspetivas de carreira; o local de trabalho; o horéario de trabalho; outras
condicdes especificas como, por exemplo, clausulas de confidencialidade, regime de

exclusividade, etc.” (Camara et al., 2013, p. 346).

1.4.2 Acolhimento e Integracéo

“O processo de acolhimento e integragdo inicia-se antes mesmo da admisséo do novo
colaborador pela organizacdo, assumindo uma considerdvel importancia durante a face de
recrutamento e selegdo” (Sousa et al., 2006, p. 76). Segundo Valadas (2018), o processo de
acolhimento e integracdo tem o objetivo de apoiar e esclarecer questes que o novo colaborador
tenha, questdes essas que podem ser relacionadas com a cultura organizacional, conhecer os
seus direitos, deveres e beneficios que o cargo acarreta. No fundo, o processo de acolhimento
tem como objetivo acolher e fornecer ao novo colaborador as melhores condicGes de integracédo

para que se sinta membro da equipa (Sousa et al., 2006).
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O processo de acolhimento e integragdo é bastante importante para que o colaborador se sinta
confortavel no seu local de trabalho e a ajuda dos colegas, chefia, diretor de recursos humanos
que esta responsavel pelo processo de acolhimento € fundamental nesta etapa (Sousa et al.,
2006). (Figura 2)

Diretor-Geral Chefia

Colaborador

Diretor de Recursos

Colegas Humanos

Figura 2 - Participantes no Processo de Acolhimento e Integracdo. Adaptado de Sousa et al. (2006)

Segundo Sousa et al. (2006), a preparacao da integracdo do novo colaborador passa por:

e Preparar 0 espaco fisico;
e Preparar a documentacdo necessaria,;
e Fornecer a equipa de trabalho do novo colaborador, toda a informacédo e a tirada de

davida sobre a nova admissao.

Os processos de integragdo dos novos colaboradores podem ter diversas formas (Sousa et al.,
2006):

1. Distribuir um Manual de Acolhimento

O manual de acolhimento ajuda o novo colaborador a conhecer a empresa e as suas

especificidades. Segundo Sousa et al., (2006) pode ter as seguintes informacdes:

e Introdugdo com uma mensagem de boas-vindas;

e Historia da empresa;

e Objetivos das areas funcionais da empresa;

e Documentos burocraticos usados na submissdo de novos colaboradores;

e “Relagdes individuais e coletivas de trabalho”, entre elas ao nivel de direitos e deveres
(Sousa et al., 2006, p. 80);
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e “Principios e diretrizes do sistema de remuneragoes, revisoes e atualizacdes, subsidios
e regalias sociais e outros beneficios tais como seguros, prémios, abonos, assisténcia
médica, planos de reforma ou pensdes, etc.” (Sousa et al., 2006, p. 80);

e “Politica de formagdo e de valorizacdo profissional e de carreira, salientando-se
hipoteses evolutivas, esquemas e critérios de avaliagdo de desempenho” (Sousa et al.,

2006, p. 80).

2. Turn Around

O Turn Around pela empresa é bastante importante pois é fundamental haver um primeiro
contacto ndo s6 com o responsavel da empresa, para o colaborador ser informado que rumo é
que o responsavel esta a tomar para o futuro da empresa, como também com o Diretor de
Recursos Humanos, em que apresenta as expectativas em relacdo ao contributo do novo
colaborador (Sousa et al., 2006). E importante o colaborador conhecer as unidades funcionais
da empresa, podendo ser feito pelo diretor de Recursos Humanos ou pela chefia (Sousa et al.,
2006).

3. Formacéo de Acolhimento e Integracdo do novo colaborador

“A formag¢ao de acolhimento dos novos colaboradores pode ser um dos primeiros passos para

criar lacos de identidade entre o colaborador e a organizagéo.” (Santos et al., 2006, p. 81)

Este tipo de formagdo ¢ bastante importante, contudo envolve alguns riscos pois “€¢ um
investimento cujo retorno muitas vezes ndo acontece, porque o colaborador sai da empresa antes
que tal seja possivel. Por outro lado, quando o mercado sabe que determinada empresa tem este
tipo de formacéo, este pode ser um fator que contribui para atrair os melhores colaboradores do
mercado” (Santos et al., 2006, p. 81).

Para algumas empresas, 0 nivel técnico é fundamental se for a componente da atividade da
empresa. Para outras é mais importante conhecer o mercado onde a empresa atua, isto é, o
negocio em si, a concorréncia, o fornecer e os clientes (Santos et al., 2006). A formag&o a nivel
comportamental ¢ fundamental para colaboradores que estdo em contacto direto com o0s
clientes, contacto esse que € o fator de competitividade da empresa no mercado (Santos et al.,
2006). (Figura 3)
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Formacdo de Acolhimento e Integracao

4 V4 )

e Nacional/Internacional
Técnica e Autoformacéo
e Questbes éticas

N/
AN
N/
AN

e O negécio
Mercado e A concorréncia
e Fornecedor/Cliente

N
AN
N
AN

e Comunicacao

e Grupo/Equipa
Comportamental e Motivagédo

e Empreendimento/Lideranca
e Negociagdo/Processos de

\ / \ Lideranca /

Figura 3 - Exemplos de Formacao de Acolhimento e Integragdo (Santos et al., 2006)

1.4.3 Avaliacédo de Desempenho

Segundo Fernanda Tomas (2013), “Um bom desempenho, na verdadeira plenitude do conceito,
é a concretizacdo dos objetivos estabelecidos, com a atitude e o comportamento adequados aos
Valores da Empresa (quer por parte dos colaboradores em geral quer por parte dos lideres, que
deverdo, em toda e qualquer circunstancia, liderar através do exemplo e atuar de acordo com o
modelo de lideranga preconizado em cada organizagdo)” (Tomés in Camara et al., 2013, p.
366).

Segundo Camara et al. (2003), a avaliagdo de desempenho inicia-se, primeiramente, por gerir
0s objetivos individuais com os objetivos organizacionais de acordo com um plano de agdo para

0 novo colaborador.

Para a realizacdo da Avaliacdo de Desempenho, tem de ser efetuado um acompanhamento, ao
longo do ano, ao colaborador, formal ou informal, em que a chefia, por exemplo, vai dando

feedback para o colaborador corrigir tarefas e ser bem sucedido (Camara et al., 2013).
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Os objetivos da avaliagdo de desempenho, segundo Santos et al (2006), agrupam-se em quatro

dominios:

1. “Cumprimento dos objetivos estratégicos da organizacdo, onde os objetivos individuais
decorrem diretamente das grandes metas organizacionais” (Santos et al., 2006, p. 119), por

exemplo, estimulagdo do commitment com a organizagao;

2. “Potenciar a inovagado e a promogdo da adaptagdo a mudanga organizacional” (Santos et al.,

2006, p. 119), por exemplo, estimular o desenvolvimentos de competéncias dos colaboradores;

3. “Superagdo dos desempenhos médios, para a alteragdo de comportamentos, na senda da
exceléncia” (Santos et al., 2006, p. 119), por exemplo, promover os melhores colaboradores e

sistema de recompensas;

4. “Melhoria da comunicagdo interna” (Santos et al., 2006, p. 119), por exemplo, explicar quais

as expectativas da empresa em relacdo aos colaboradores e haver a iniciativa de comunicacao.

1.4.4 Sistema de Recompensas

“Um Sistema de Recompensa geralmente contempla uma componente de Retribuigdo-base,
uma de Retribuicdo Variavel e Beneficios associados a funcdo, devendo o mix entre estas
componentes ser diferenciado por fungdo ou grupo de fung¢des” (Luis Reis in Camara et al.,

2013, p. 437).

O Sistema de Recompensas € entendido por ser 0 conjunto de contrapartidas (sendo materiais
ou imateriais) por parte do colaborador, que a Empresa Ihe disponibiliza com o objetivo de o

colaborador manter e até melhorar o seu nivel de desempenho (Camara et al., 2013).

Segundo Camara (2011), o Sistema de Recompensas ¢ definido como um ‘“conjunto de
instrumentos coerentes e alinhados com a estratégia da Empresa, de natureza material e
imaterial, que constituem a contrapartida da contribuicdo prestada pelo Colaborador aos
resultados do negdcio, através do seu desempenho profissional e se destinam a reforcar a sua

motivagao e produtividade” (Camara, 2011, p. 87).

A realizacdo de um Sistema de Recompensas deve ter determinadas especificacdes: deve haver
coeréncia no Sistema, deve estar estritamente sincronizado com a estratégia e objetivos da

empresa e deve haver recompensas de natureza imaterial como material (Camara et al., 2013).
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Segundo a Teoria da Expectativa desenvolvida por Porter e Lawler (citado por Cowling e

Mailer, 1998), o comportamento dos colaboradores quando informados que vao receber uma

recompensa sentem-se mais estimulados e motivados, esforgcando-se mais para aumentar o seu

nivel de desempenho para receber a dita recompensa (Figura 4).

Valor da Recompensa
para o Individuo

Esforco

Expectativa de
Esforgo-Beneficio do

Desempenho

Recompensa

Individuo

Figura 4 - Teoria da expectativa de Porter e Lawler. Adaptado de Camara et al. (2013)

De acordo com Camara et al. (2013), o Sistema de Recompensas tem trés objetivos a atingir:

e 1.°“Atrair, reter € motivar os melhores profissionais”;

e 2.°“Ser financeiramente sustentavel, no médio prazo”;

e 3.°“Ser percecionado como justo pelos seus destinatarios” (Camara et al., 2013, p. 444).

1.4.5 Formacao e Desenvolvimento

Segundo Francisco Madelino, “As empresas, para sobreviverem, sdo obrigadas a mudar

constantemente, a reestruturar e a reinventar novas formas de funcionamento, de forma a serem

mais ageis, mais flexiveis, mais abertas e com niveis de decisdo mais céleres e reduzidos,

colocando assim a aprendizagem e eficiéncia organizacional no topo das suas preocupacdes”

(Madelino in Camara et al., 2013, p. 483).

A formacdo atua em duas vertentes (Camara et al., 2013):

e Os Colaboradores adquirem novas competéncias (Marin e Berrocal, 2004 citado em

Camara et al., 2013);
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Desenvolver essas competéncias, de modo a desempenharem as suas fun¢Ges com

eficacia (Camara et al., 2013).

Para os autores Camara et al. (2013), é fundamental que a formacéo atue em duas vertentes na

acao sobre as competéncias dos Colaboradores:

“Ativagdo proactiva de competéncias” — Define-se por acdes que podem ter como
objetivo aumentar a motivacdo do Colaborador como também prepara-lo para usar

algumas competéncias que irdo ser necessarias no futuro;

“Inibigdo de Competéncias” — E importante desapegar de competéncias usadas no

passado que ndo sdo necessarias para o presente.

A formacao atua em véarias componentes, segundo Camara et al. (2013):

Saber: Definido como sendo o “Campo dos Conhecimentos”, esta componente permite
que os Colaboradores recebam formacao acerca das competéncias necessarias para o

trabalho que vao realizar (Camara et al., 2013);

Saber-fazer: Definido como o “Campo das habilidades”, esta componente permite que

os Colaboradores apliguem os seus conhecimentos na pratica (Camara et al., 2013);

Saber-ser/estar: Definido como o “Campo das atitudes e interesses”, a formagao permite

que os Colaboradores mudem de atitudes (Camara et al., 2013);

Querer-fazer: Definido como o “Campo da motivagao” (Camara et al., 2013). Esta
componente é fundamental para que as componentes interiores se realizem, pois se 0
Colaborador ndo tiver motivagdo, ndo importa se 0 mesmo tem conhecimentos,

habilidades, atitude e interesses;

Poder-fazer: Definido como o “Campo dos meios e recursos” (Camara et al., 2013). Os
autores Marin e Berrocal (2001) afirmam que esta componente é sempre tomada em
consideragdo ao usar as componentes descritas anteriormente, pois o Colaborador tem

de ter meios e recursos para pdr em pratica 0 comportamento e as componentes exigidas.
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Querer
Fazer
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Figura 5 - Componentes da a¢&do de formag¢éo (Camara et al., 2013)
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Apresentacéo do Estagio

O presente estagio realizou-se na empresa Espordo, S.A, empresa responsavel por vinhos e
azeite da marca “Espordo”. A sede da empresa estd localizada em Reguengos de Monsaraz,
onde se encontra a herdade e possui escritorios em Lisboa, na Avenida do Restelo n.° 44,

Tal como estava inicialmente previsto, o estagio iria decorrer presencialmente, no escritorio da
empresa em Lisboa, contudo, devido a pandemia de COVID-19 o estigio acabou por ser
realizado em teletrabalho.

O horério de estagio foi flexivel, ndo tendo nenhuma hora definida para ser efetuado. N&o
decorreu todos os dias da semana, mas sim quando havia reunides marcadas antecipadamente

para a passagem de atividades e tarefas e para troca de ideias e informacao.

A supervisionar o meu trabalho esteve a Dra. Elsa Ramos, que desempenha a funcéo de Diretora
de Recursos Humanos e Servigos Gerais na Esporéo, S.A.

O estagio ocorreu na area dos Recursos Humanos, em que o plano de estagio foi criado e
ajustado com o objetivo de trabalhar nos temas dessa area. Para tal foi definido um plano com
as seguintes tarefas:

e Participagdo em projetos e iniciativas;

e Adaptacdo do sistema de Gestdo de Desempenho a equipa dos Estados Unidos;

e Organizacao da informacdo de Recursos Humanos;

e Reformulacdo da estratégia de comunicacdo interna aos colaboradores sem e-
mail;

e Reformulacdo da pagina da Intranet de RH.

O estagio curricular iniciou-se a 7 de outubro de 2020 e o seu término foi a 14 de janeiro de

2021 e contou com a duracdo de 242 horas.
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Apresentacdo da Organizacao

Os limites geogréaficos da Herdade do Espordo em Reguengos de Monsaraz foram definidos em
1267 e até aos dias de hoje ndo foram alterados. Soeiro Rodrigues, mestre Santiago Rodrigues
de Vasconcelos, D. Alvaro Mendes de Vasconcelos e os condes de Alcagovas foram os
primeiros proprietarios da herdade, mantendo-a como propriedade da familia até a venderem a
José Roquette (Espordo, 2016). Empresario e dirigente desportivo portugués, José Alfredo
Parreira Holtreman Roquette nasceu a 22 de setembro de 1936. Trabalhou para o Grupo Espirito
Santo na administracdo e uns anos mais tarde para o Banco Totta e Acores. Em 1996, José
Roquette obteve o cargo de presidente da dire¢do do Sporting Clube de Portugal, clube onde o
seu avo paterno, José Alvalade, foi fundador, terminando o seu mandato no dia 1 de agosto de
2000.

Em 1973 o atual proprietario, José Roquette comprou a herdade, inaugurando a empresa
Espordo quando se procedeu a primeira colheita em 1985 e a producao do primeiro vinho — 0
Esporédo Reserva Tinto (Esporédo, 2016). Posto isto a empresa langou-se na criacdo do azeite,
construindo o Lagar de Azeite do Espordo (Esporéo, 2016).

A par da natural evolucdo da empresa, acelerou-se, igualmente, a diversificacdo do seu negdcio
acrescentando a sua fabricacdo de vinhos do Alentejo, vinhos verdes e vinhos do Douro,
produzidos na Quinta dos Murcas, junto ao rio Douro, entre a Régua e Pinhdo (Esporao, 2016).
Esta quinta é reconhecida pela diversidade dos seus 8 terroirs (Espordo, s.d.). Os clientes
podem-se deslocar ao local, ficando hospedados na Casa Principal da Quinta, sendo-lhes
proporcionada uma experiéncia Unica para quem gosta da vida no campo, ao ar livre, provas de

vinho e reservas (Espordo, s.d.).

Em 2019 a Espordo apostou no setor das cervejas artesanais, comprando a empresa Sovina
(Espordo, s.d.). A empresa foi fundada em 2009 por Alberto Abreu e posteriormente Arménio
Martins e Sousa integraram a equipa, criando a empresa “Os Trés Cervejeiros”, unidos pela
paixdo da cerveja artesanal. Somente em 2011 é que foram produzidas as primeiras cervejas

Sovina, confecionadas apenas com ingredientes naturais (Sovina, s.d.).

A Esporéo, S.A., tem como missdo “Fazer os melhores produtos que a Natureza proporciona,
de modo responsavel e inspirador” (Esporao, 2015), defendendo que as empresas tém de estar
ao servicgo das pessoas e segue, nomeadamente, os valores do inconformismo, onde trabalham

para um mundo com mais oportunidades e sonhos, da responsabilidade, tanto individual como
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coletiva e sobretudo da exceléncia (Espordo, 2015). A Esporao, S.A. tem como visao no futuro
ser “uma empresa familiar, econémica, social e ambientalmente sustentavel, capaz de oferecer

experiéncias e produtos unicos que melhorem a vida das pessoas” (Esporao, 2015).

Organizacao e estrutura da empresa

Toda a evolucdo da Esporédo, S.A. nos altimos anos aumentou a complexidade de gestdo do
negocio e tiveram a necessidade de reformular a forma como estéo organizados com o objetivo
de garantir o foco nos diferentes projetos. Posto isto, organizaram a empresa em quatro areas

distintas do Produto, Marketing e Vendas (Esporéo, s.d.).

Equipa de Azeite Equipa de centros de Equipa de cerveja
experiéncia artesanal
15% total de vendas 4% total de vendas 2% total de vendas

Figura 6 - Organizacdo da empresa dividida em quatro areas e respetivas percentagens de vendas

Equipa de Vinhos

Jodo Roquette
(cE0)

Amandio Rodrigues Sandra Alves José Luis Moreira da Silva David Baverstock Nuno Cabral
(Directar Agricola Alentejo) (Directora Enologia Alentejo) (Director Produgdo Douro e Verdes) (Director Wine Culture & (Director Marcas e Mercados - Vinhos)
Education)

* Pedro Lopes Vieira (Market Manger EUA,
Canadd, Inglaterra, Irlanda, Holanda)
* José Salvagdo Barreto (Market Manager
Eupora)
+ Gongalo Jorge (Market Manager Africa, ME,
LATAM)
* Anténio Nascimento (Market Manager
Europa, Asia/Pacifico)
* Margarida Alves (Brand Manager Espordo)
+  AnaFernandes (Brand Manager Monte
Resumo: velho)
*  Sandra Alves passa a Directora de enologia - Alentejo * A recrutar Brand Manager Murcas e
José Luis Moreira da Silva passa a Director de viticultura e enologia - Douro e Verdes Ameal)
David Baverstock passa a Director de Educagdo e Cultura Vinica
Nuno Cabral passa a Director de Marcas e Mercados — Vinhos
Saida do Diogo Melo e Castro
Saida do Nuno Pimenta

Frank Paredes (Director Now Wine —
USA) reporta ao Pedro Lopes Vieira
enquanto representante do accionista e
dono de marca - vinhos.

Jodo Pelagio coordena directamente com
Franck Paredes gestdo de Azeites.

Frank Paredes tem reporte indirecto ao
Diogo Correa Mendes em todos os temas
relacionados com servigos corporativos.

Figura 7 - Organograma da Equipa de Vinhos (Esporao, s.d.)
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Joao Roquette

(CEO)

Catarina Santos
(Directora Marcas e Mercados - Azeite)

Ana Carrilho
(Directora Produgéo)

« Jodo Pelagio (Sales Manager)
= Arecrutar (Brand Manager)

Resumo:

. Catarina Santos passa a Directora de Marcas e Mercados - Azeites
*  AnaCarrilho passa a Directora de Produgdo — Azeites

. Saida do Diogo Melo e Castro
*  Saida do Nuno Pimenta

. Um novo gestor de marca sera recrutado, 100% focado em azeites

Figura 8 - Organograma da Equipa de Azeites (Espordo, s.d.)

Jodo Roquette

(CEO)

Catarina Santos
(Directora Centros de Experiencia)

Miguel Carvalho (Sales & Marketing Manager) | | .

Antonio Roquette (Gestor de Operacdes)

Carlos Teixeira (Head Chef)

Maria Jodo Ramalho (HE)

Dora Borrego (HE)

José Luis Machado (Espordo no Porto)
Maria Roguette

Silvia Santos (Murgas)

Manuel Machado (Murgas)

Carmo Sousa (Ameal)

Resumo:

Catarina Santos é a Directora desta area

*  Miguel Carvalho ficara 100% focado em marketing e vendas de CE
. Antdnio Roquette acumula a gestdo operacional dos 4 centros de experiencia - HE,

Porte, Murgas e Ameal

. Carmo Sousa passa a fazer parte da equipa do Anténio Roquette, focada no Ameal

Figura 9 - Organograma da Equipa de Centros de Experiéncia (Esporao, s.d.)
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Servicos partilhados

Jodo Roquette
(CEO)

‘ Nuno Cabral ‘ | Catarina Santos

* Eduardo Branco (Sales controlling) | + Joana Lopes Vieira (Relagdes Publicas)
* Francisca Sottomayor (Design)

* Maria do Carmo (Administrativa)

» Afonso Sousa (Conteludos)

* Viviana Martins (Conteudos)

* Joana Ribeiro (Plataformas Digitais)

* A recrutar (B. Manager Institucional)

Resumo:

. Eduardo Branco passa a reportar ao Nuno Cabral e focado em Sales Controlling
. Catarina Santos mantem o reporte das areas transversais

*  Joana Lopes Vieira passa a Gestora mantendo a fungdo de Relagdes Publicas

¢ Arecrutar novo Brand Manager focado na marca Institucional.

Figura 10 - Organograma da Equipa dos Servicos Partilhados (Espordo, s.d.)

Jodo Roquette
(CEO)
Nuno Cabral José Luis Moreira da Silva
(Director Marcas e Mercados - Cerveja) (Director produgéo)
+ Frederico Salema (Gestor Vendas & Mkt) | | * Fabio Torre (Gestor Produgdo/Mestre Cervejeiro)

Resumo:

. Nuno Cabral passa a Direcgdo de Produgio da Sovina para o José Luis Moreira da Silva.

Figura 11 - Organograma da Equipa de Cerveja (Espordo, s.d.)
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Servigo a Cliente

Diogo Correa Mendes
(cFo)

Mauro Branddo
(Director Compras, Engarrafamento, Logistica & Servico a Cliente)

* Ana Pocinho (Gestora Servico a cliente)

Resumo:
Ana Pocinho passa a Gestora de Servigo a Cliente, reportando ao Mauro Brandéo

Figura 12 - Organograma da Equipa de Servico a Clientes (Espordo, s.d.)

O estagio realizado inseriu-se na area dos Recursos Humanos, onde, como € apresentado abaixo
no organograma dos Servicos Gerais e Recursos Humanos (Figura 13), o cargo de representante
legal é destinado a Diogo Corréa Mendes, responsavel pela parte financeira, administrativa e
pela area dos recursos humanos, a minha supervisora, Elsa Ramos, diretora dos Servicos Gerais
e Recursos Humanos e lolanda Alves que tem o cargo de Servigos Gerais na Quinta do Ameal

localizada em Ponte de Lima.

Servigos Gerais e Recursos Humanos

Diogo Correa Mendes
(CFO)

Elsa Ramos
(Directora Servicos Gerais e Recursos Humanos)

* lolanda Alves (Servigos Gerais - Ameal)

Resumo:
Elsa Ramos mantem fungdes, mas passa a Directora

lolanda Alves passa a integrar a equipa da Elsa Ramos focando-se nos Servigos
Gerais - Ameal

Figura 13 - Organograma da Equipa de Servigos Gerais e Recursos Humanos (Espordo, s.d.)
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Descricéo das Tarefas elaboradas

O estagio curricular teve inicio no dia 7 de outubro de 2020, com a primeira reuniéo a realizar-
se nesse mesmo dia, via Microsoft Teams, com a presenca de Elsa Ramos, supervisora de

estagio. Na reunido estipulou-se o que estava previsto fazer ao longo do estagio.
Posto isto, ao longo do estagio, realizei as seguintes atividades/tarefas:
e Resolucdo de um problema.

A minha supervisora apresentou-me o seguinte problema: “Existe um piquete de intervengao,
elemento de uma equipa de manutengdo, que tem de estar disponivel durante o periodo da noite
para dar auxilio a algum trabalhador ou caso exista algum problema nas fabricas da herdade,
inclusive teria de se deslocar ao local para resolvé-lo. A empresa teria de pagar ao piquete de
intervencdo também a sua disponibilidade, independentemente de precisar ou ndo dos seus

servigos. O que se poderia fazer de acordo com o Codigo de Trabalho?”

Para a resolucdo deste problema tive em consideracdo se o piquete trabalhava também durante
o dia e se era sempre 0 mesmo a fazer de piquete de prevencao. Recorri ao Codigo de Trabalho,
Lei n°7 em determinados artigos, nomeadamente, aqueles sobre o trabalho noturno; periodo
normal de trabalho por dia/semanais; trabalho suplementar; descanso compensatorio;

cumulacdo de descanso semanal; descanso diario; e retribui¢cbes minimas mensais garantidas.

Apos a consulta do Codigo de Trabalho sugeri a minha supervisora que criasse um acordo
retributivo entre o piquete de intervencdo e a empresa e que pagassem a deslocacdo desde o
momento em que o individuo saisse de sua casa até ao momento em que chegasse ao lugar que
fosse necessario, na qual recebe também horas de trabalho extra pois esta no periodo de
descanso.

e Registo Mensal de Atividades.

No Excel realizei uma folha para os colaboradores registarem mensalmente as suas atividades
ao longo do més de outubro, novembro, dezembro e janeiro, nomeadamente, entradas e saidas,
férias, assisténcia a familia, licenca de maternidade, licenca de paternidade, falta justificada e
injustificada, falta de acidente de trabalho e falta de baixa médica, como apresentado na tabela
I. A folha foi elaboradora para todos os setores da empresa (Adega, Ameal, Enologia, Equipa

Técnica Agricola, Espordo Azeites, Espordo no Porto, Eventuais Adega, EVM- Logistica
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Herdade, EVM Enoturismo, Laboratdrio, Equipa de Limpeza, Manutencdo, Murcas Centro de

Experiéncias, Murcas Eventuais, Murcas, Producéo, Servico ao Cliente e Sovina).

Direcgdo:

Més:

ﬂ Sone

dez/20

Tabela I - Registo Mensal de Atividade do Esporéo no Porto

LM Licenca de Maternidade a a Falta Acidente de Trabalho

LP Licenca de Paternidade a ada Falta Baixa Médica

23 24 2 26 27 30 1 2 3 4
| saica| ene. [saioa iR R D ] Ene. [ s=iva] E B et Saids Ent Saids Ent Ssida Ent Saida Ent ¢

Elaboracgéo da Folha de Horas Mensal.

Recorri ao Excel para realizar uma folha de horas mensal para 0 més de outubro, novembro,

dezembro de 2020 e janeiro de 2021, em que os colaboradores tinham de registar as horas que

entravam e saiam em Periodo Normal de Trabalho bem com em Trabalho Suplementar, caso

ocorresse. De seguida é apresentado um exemplo da respetiva folha de horas na tabela II.

Tabela Il - Registo de Horas Mensal

Funciondrio

outubro 20

guinta-feira
sexta-feira
sabado
domingo
segunda-feira
terca-feira
guarta-feira
guinta-feira
sexta-feira

sdbado

01/10/2020
02/10/2020
03/10/2020
04/10/2020
05/10/2020
06/10/2020
07/10/2020
08/10/2020
09/10/2020

10/10/2020

| Empresa: | Espordo, 5. A.

Preenchimento de listagem para a medicina no trabalho.



As consultas de medicina no trabalho realizaram-se em outubro de 2020 e, como forma de
facilitar e organizar os horéarios de acordo com a disponibilidade de todos os colaboradores,
realizei uma grelha no Excel organizado por hora, data, nome do colaborador, categoria

profissional e empresa, conforme € apresentado na tabela I11.

No decorrer desta tarefa pude obter algumas informacdes sobre a medicina no trabalho,

nomeadamente:

E uma obrigagéo legal;
Colaboradores até aos 50 anos de idade realizam a consulta de 2 em 2 anos;

A partir dos 50 anos inclusive realizam a consulta todos os anos;

YV V V V

Cada ficha de aptiddo de um colaborador em falta a empresa paga 1050€ de multa em

caso de inspecdo do ACT (Autoridade para as Condi¢6es do Trabalho);

» Colaboradores recentes na empresa tém 15 dias para ir a consulta apds entrada na
empresa;

» Nao existe justificacdo no caso da pessoa ndo comparecer por se encontrar de

férias/folga.

Tabela Il - Exemplo da listagem para a medicina no trabalho

Hora Data Colaborador Categoria Profissional Empresa
09:00{  28/10/2020 Augiliar de Adegueiro Espordo, S.A.
09:10|  28/10/2020 Gestor de Planeamento e Logfstica Espordo Vendas e Marketing, S.A.
09:20  28/10/2020 Ajudante Controlador Qualidade Espordo Azeites, LDA.

e Formulacéo de uma carta de Pedido de Alargamento de Laboracao.

A realizacdo da presente carta, dirigida a Diretoria da Unidade Local do Alentejo Central, tinha
como objetivo o pedido de autorizagdo para o alargamento do periodo de laboracdo de segunda
a sabado das 00:00h as 24:00 para a empresa Espordo Azeites, Lda., Espordo, S.A. e Espordo
Vendas e Marketing, S.A. Este pedido deveu-se & necessidade de aumentar a produgéo de forma

a repor 0s stocks necessarios para o normal funcionamento da atividade.

e Consulta aos trabalhadores.
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A consulta aos trabalhadores é caracterizada por um inquérito feito aos colaboradores para
responderem a determinadas perguntas acerca de Seguranca e Saude no Trabalho, na qual
introduzi duas perguntas acerca do COVID-19. Os colaboradores teriam de responder “Sim”,
“Nao” ou “Nao tenho Opinido (N/A)”. Foi realizado trés questionarios com questdes diferentes
de acordo com a é&rea de trabalho: Adega, Sovina e Espordo; Vinha, Murcas e Ameal; e
Escritérios. Na tabela IV ¢é apresentado o exemplo de cinco perguntas dos questionarios

realizados.

Tabela IV - Exemplo de questionario

SIM NAO N/A
1. Considera gque os equipamentos de trabalho que utiliza tém todas as
condicdes que permitem trabalhar em seguranca?
2. Considera que no seu local de trabalho sdo respeitados os principios
da igualdade e ndo discriminacgdo?
3. Considera que os equipamentos de trabalho de utiliza tém todas as
condicdes e permitem trabalhar em seguranca?
4. Considera que a Empresa adotou as medidas adequadas para a
prevencdo de contagio por COVID-19?
5. Foi informado sobre as medidas a adotar para garantir um espaco de
trabalho seguro de modo a evitar o contdgio por COVID-19 no

desempenho das suas funcbes?

o Reformulacdo da pagina de Intranet dos Recursos Humanos.

Na seccdo dos departamentos é apresentado os Recursos Humanos, na qual esta dividido por
diversas areas: os colaboradores, sistema de gestdo de desempenho, formacéo, telemdveis,
viaturas, férias, recrutamento, seguro de salde, documentos, acidentes de trabalho, sistema de
gestdo de qualidade e report mensal. Para reformular a pagina da Intranet dos Recursos

Humanos dei as seguintes sugestoes:

» Os temas mencionados acima poderiam estar organizados de maneira diferente, isto e,
em vez dos icones estarem espalhados ao longo da pagina, poder-se-ia fazer um menu
com todos os itens para ficar mais percetivel e os temas ficarem mais juntos;

» Apos a criacdo desse menu, apareceria primeiramente 0s temas principais e ao passar

0 cursor por cima de cada tema apareceriam 0s varios subtemas;
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» Criacdo de um chat com respostas automaticas, com o objetivo dos colaboradores
poderem tirar davidas mais superficiais de forma mais rapida em vez de estarem a

mandar e-mail e demorar a obterem respostas.

e Exploracdo a pagina de Intranet.

A Espordo S.A. possui uma péagina de intranet em que apresentam varias informacdes
importantes para os colaboradores nomeadamente os aniversarios dos colaboradores, links de
apoio, aplicacdes do office 365, atalhos Uteis, previsdo meteorologica e uma seccdo em que se
encontram os departamentos, nomeadamente o departamento dos Recursos Humanos. Com o
objetivo de conhecer melhor a empresa, departamentos e colaboradores, tive a possibilidade de

explorar essa mesma pagina.

e Exploracdo a pagina de Sistema de Gestdo de Desempenho.

A Espordo S.A. apresenta uma pagina de Sistema de Gestdo de Desempenho a qual tive a

possibilidade de explorar.

De seguida é apresentado um cronograma do estagio (tabela V), em que cada tarefa que foi

realizada € representada com uma determinada cor no mapa.

Tabela V - Cronograma do estagio

Dia/Més |1]2|3|4|5|6/7|8[9]10|11|12|13|14|15|16|17|18|19|20|21|22|23|24|25|26|27|28|29|30|31

Outubro

Novembro
Dezembro
Janeiro
Legenda:

Resolucéo de um problema

Explorar a pagina de SGD

Consulta aos trabalhadores Reformulacdo da pagina de intranet de RH

Registo Mensal de Atividades

Elaboragéo da Folha de Horas Mensal

Explorar a pagina de intranet
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Listagem para a medicina no trabalho

Como expresso neste capitulo e como forma de concluséo, as atividades realizadas ao longo do
estagio na Espordo, S.A. foram, nomeadamente: resolucdo de um problema, consulta aos
trabalhadores, explorar a pagina de sistema de gestdo de desempenho e respetiva pagina de
intranet, reformulacdo da pagina de intranet de Recursos Humanos, elaboracdo da folha de
horas mensal, registo mensal de atividades, realizacdo da carta de pedido de alargamento de
laboracéo, preenchimento de listagem para a medicina de trabalho e a realizagdo de reunides.
Ap6s a explicacdo das tarefas mencionadas anteriormente, todas foram realizadas
autonomamente, sendo que no final aguardei o respetivo feedback e se necessario alguma
reformulacdo. A maioria das atividades, na minha opinido, foram facilmente realizadas, sendo
que a tarefa da resolucéo de problema foi a que tive mais dificuldade visto que nunca tinha

trabalhado com o cdédigo de trabalho.

33



Balanco Critico

Ao realizar o balanco critico sobre o presente estagio curricular pude fazer uma auto-observagéo
e uma reflexd@o do trabalho desenvolvido, descrevendo as expectativas que tinha inicialmente,
as competéncias adquiridas, os aspetos tanto positivos como negativos e, por fim, as
dificuldades sentidas ao longo do estagio. No &mbito organizacional realizo uma analise critica

sobre melhorias da organizagdo acerca de estagios curriculares.

Devido ao gosto pela area dos Recursos Humanos, inicialmente tracei expectativas bastante
altas para o estdgio, devendo-se também a nunca ter estado em contacto profissional e nunca
ter tido uma experiéncia de estagio curricular nesta area. O plano de estagio também me agradou
bastante pois iria fazer uma adaptacdo do sistema de Gestdo de Desempenho a equipa dos
Estados Unidos, sendo um tema que particularmente tenho bastante interesse. Contudo este
estagio ndo foi tdo enriquecedor como estava a espera. Devido ao estado atual do pais, por causa
do COVID-19, o estagio decorreu em teletrabalho, o que, na minha opinido, ndo favoreceu
ambas as partes, visto que a comunicacao foi dificil desde a explicacao das tarefas as respostas
gue eram demoradas, sendo que sé conseguia tarefas com a minha iniciativa, pois ndo me eram

atribuidas a ndo ser que as pedisse.

Os acessos as plataformas da empresa tornaram-se muito demoradas, por exemplo o
departamento de IT a instalar o VPN no meu computador pessoal, atrasando todo um processo
de aprendizagem e trabalho, entre elas a tarefa que mais gostava de ter realizado acerca da
adaptacdo do sistema de Gestdo de Desempenho para a equipa dos Estados Unidos. Saliento
também como ponto negativo o facto de mal ter comunicado com a minha supervisora mas sim
com a sua colega Ana Ruaz, sendo esta que, na pratica, me deu todas as atividades e explicacdes

do que se pretendia fazer.

No ponto de vista mais técnico, na minha opinido, existe falha na comunicacdo entre
colaboradores, principalmente no departamento de Recursos Humanos, ndo sO pelas as
conversas que testemunhei dentro do departamento entre colegas, como também pelo feedback
de alguns colaboradores que trabalham noutro departamento da empresa.

Devido as controvérsias mencionadas acima, ndo tive a possibilidade de experienciar esta
oportunidade como estava a espera e como desejava. Considero que ndo adquiri grandes
competéncias pois as atividades que realizei eram sempre muito semelhantes, ndo estando em

conformidade com o plano inicial de estagio. Acredito que se o0 estagio tivesse ocorrido de
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forma presencial esta experiéncia tinha sido mais enriquecedora e teria retirado mais aspetos

positivos do que negativos.
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Proposta de Melhoria

Como abordado, anteriormente, no topico do “Balango Critico” identifiquei um problema que
pode ser alvo de melhoria que tive a oportunidade de observar ao longo do estagio e pelo
feedback dado por alguns colaboradores da empresa. O problema apresentado tem por &mbito
a falta de comunicacao entre colaboradores e departamentos, principalmente no departamento

de Recursos Humanos, area onde o estagio se inseriu.

Segundo Rudo (1999, p.179) “é amplamente reconhecido que a comunicacao é essencial ao

funcionamento de qualquer organizagao”.

A comunicacdo interna esta na base de uma organizagdo. De acordo com Curvello (2002), a
comunicacdo interna é caracterizada como um conjunto de a¢6es proposta pela organizacéo que
tem como intuito informar, educar, manter a coeséo interna com base em valores partilhados
por todos os colaboradores como forma de contribuirem para a boa reputacdo e prestigio da

empresa.

A comunicacéo organizacional, de acordo com Marchiori (2011) apresenta dois grandes fatores,
sendo eles os fatores sociolégicos, que abordam aspetos interpessoais e sociais e os fatores
acerca da logistica da empresa. Wolton (2004), propde trés dimensdes da comunicacdo nas

organizacoes:

e Dimensdo instrumental — Baseada na eficiéncia dos colaboradores nas organizagdes
(Wolton, 2004);

e Dimensdo estratégica — Baseada em estratégias postas em pratica que tém como
objetivo alcangar objetivos propostos ao longo do tempo (Wolton, 2004);

e Dimensdo humana — Baseada nas relacdes humanas, motivacao, dedicacéo e resiliéncia

dos colaboradores na organizagéo (Wolton, 2004).

Como mencionado anteriormente, a comunicacao interna nas organizacfes ¢ fundamental e,
sendo um problema do Esporéo, S.A, julgo, com a devida modéstia que seria bastante positivo
apresentar uma proposta de melhoria que ira atuar principalmente na comunicagéo interna da
empresa, desenvolvendo competéncias de comunicacdo e aumento do engagement dos
colaboradores, com o intuito de melhorar a performance organizacional e garantir a satisfagdo

dos mesmos.
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Relativamente ao plano da proposta de melhoria, primeiramente realizar-se-a uma reunido com
a equipa e respetiva chefia para conhecer os colaboradores e explicar o objetivo da intervengéo
e o respetivo procedimento. Seguidamente aplicar-se-ia um questionario de satisfacdo a todos
os colaboradores com o intuito de recolher os dados e analisar 0s mesmos para compreender
como é que os colaboradores se sentem na organizacdo. Na fase de implementacdo da
intervencdo realizar-se-4 formacbes de comunicagdo, lideranca, formagdo de equipas e
atividades Team Building que fomentem o espirito de equipa e a criacdo de uma ligacédo entre

os colaboradores.

Atividades Team Building

e Scape Room — Os individuos serdo fechados numa sala, sendo que o seu objetivo é
procurar, em equipa, pistas (podendo ser objetos, nimeros ou letras) que os levem a
sair da sala no menor tempo possivel;

e Realizacdo de um retiro de fim-de-semana na Herdade do Esporédo, no Alentejo, em
que se realizara provas de vinhos e visitas guiadas pela herdade;

e Workshop de culinaria — Com a participacdo do chef Miguel Laffan, que conquistou
uma estrela Michelin.

e Concurso de culinaria — Ap0s a realizacdo do workshop com o chef, os individuos
organizam-se em equipas de 4 elementos e terdo de elaborar os pratos realizados que
decorreu no workshop. A melhor equipa, ganha um jantar no restaurante do chef,
L’AND, em Montemor-o-Novo.

e Geocaching no Monsanto — Os individuos formam equipas de 4 elementos. Cada
equipa ird receber um mapa que vai guia-los a varias pistas, sendo que essas pistas irdo

encaminha-los para a meta. A primeira equipa a chegar ganha.
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Conclusao

Apos realizar a licenciatura em Psicologia, na qual desenvolvi o interesse pelas organizagdes e
ingressei no mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, o estagio curricular iria ser a alavanca
para a minha primeira experiéncia em “campo” na area dos Recursos Humanos, pelo que tinha
elevadas expectativas. Ao planear junto com a minha orientadora, Dra. Elsa Ramos, a proposta
de atividades, fiquei bastante motivada e satisfeita pois iria realizar atividades acerca de um
tema que tenho bastante interesse, a gestdo de desempenho.

Contudo, apo6s a finalizacdo do estagio pude considerar que 0 mesmo ndo decorreu tal como
planeado inicialmente, pois maioritariamente as atividades que estavam propostas no plano de

estagio ndo foram concretizadas.

Na minha opinido, o que dificultou todo o processo foi o facto de 0 mesmo se ter realizado em
teletrabalho, sendo que a comunicacdo se tornou muito dificil bem como a distribuicdo de
tarefas. Para aceder as plataformas da empresa teria de ter instalado o VPN no meu computador
pessoal, sendo que os servicos IT, da informatica, dificultaram o processo pela demora do
servigo. Como outro ponto negativo saliento que a minha supervisora era a Dra. Elsa Ramos,
contudo pouco interagi com ela pela sua indisponibilidade, podendo contar com a sua colega

Ana Ruaz.

Tal como mencionei anteriormente, a comunicacéo nao foi facil devido ao contexto do estagio
ser em teletrabalho pois todo o processo de perguntas e respostas eram muito mais demoradas
e tinha de recorrer constantemente, por iniciativa propria a Ana Ruaz para ela me dar trabalho

e atividades para realizar pois se isso ndo acontecesse era dificil alguém vir falar comigo.

Num futuro préximo espero ganhar mais experiéncia profissional nesta area e que este estagio
sirva de exemplo que nem tudo na minha vida € facil de alcancar e que nem tudo corre como

planeado.
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