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RESUMO

O presente relatorio de estagio curricular surge no @mbito da conclusdo do ciclo de
estudos de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos na Universidade Europeia.

O estagio foi realizado no departamento de Recursos Humanos da empresa de
outsourcing multinacional Gfi Portugal — Tecnologias de Informacédo, sendo que a area
do estégio teve foco na gestdo e operacionalizagdo da formagdo da empresa.

Assim, o presente documento engloba uma revisao de literatura da tematica visada, a
descricdo da organizacdo e das atividades desenvolvidas ao longo do estagio, concluindo

com um balanco critico do mesmo.

Palavras-chave: Estagio curricular, recursos humanos, formacdo, tecnologias de

informacdo, outsourcing.
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ABSTRACT

This curricular internship report is part of the conclusion of the cycle of master's studies
in Human Resource Management at Universidade Europeia.

The internship took place in the Human Resources department of the multinational
outsourcing company Gfi Portugal — Tecnologias de Informacéo, with the internship area
focusing on the management and operationalization of the company's training.

Thus, the present document encompasses a literature review of the subject under
consideration, a description of the organization and activities developed during the
internship, concluding with a critical assessment of it.

Keywords: Curricular internship, human resources, training, information technology,

outsourcing.
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CAPITULO 1 - Introducéo

Tendo em conta a competitividade organizacional na economia global, o
conhecimento, as competéncias e a motivacdo dos colaboradores tém um papel de
acrescida relevancia na consecucao dos objetivos estratégicos organizacionais (Aguinis
& Kiraiger, 2009). Os recursos humanos sdo 0s ativos mais valiosos de qualquer
organizacao, na medida em que pode haver maquinas, materiais e dinheiro, mas nada se
consegue fazer sem médo de obra (Olaniyan & Ojo, 2008). A formacdo em contexto
organizacional ¢ um desenvolvimento sistematico de conhecimento, capacidades e
atitudes que os colaboradores necessitam para desempenhar adequadamente uma
tarefa/funcdo. Assim, a melhoria da produtividade organizacional depende fortemente da
eficécia e eficiéncia da formacéo (Olaniyan & Ojo, 2008).

No contexto de uma empresa de outsourcing, a formacao € essencial para fazer
chegar aos seus clientes os recursos (humanos) qualificados para desempenhar a fungéo
que 0s mesmos procuram, tornando-se, entdo, fundamental criar uma gestdo formativa
eficiente de acordo com as necessidades dos clientes.

O presente Relatorio de Estagio Curricular surge no ambito da realizacdo do
Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos da Universidade Europeia. Decidi optar pelo
Estagio Curricular, uma vez que considero fundamental colocar em pratica 0s
conhecimentos provenientes do mestrado, de modo a ganhar mais experiéncia na area,
potenciando as minhas competéncias enquanto profissional de Recursos Humanos.

Com o estégio curricular, além de ganhar novas competéncias técnicas da area do
estagio, pretendo superar-me a mim mesma, adquirindo outro tipo de competéncias
fundamentais para 0 meu percurso profissional, nomeadamente a nivel de comunicacao,
trabalho em equipa, adaptacdo a mudanca, sentido de responsabilidade, capacidade
analitica, gestdo de tempo e proatividade.

Surgiu a oportunidade de estagiar na Gfi Portugal — Tecnologias de Informagéo,
uma empresa multinacional de servicos de consultoria, outsourcing e integracdo de
sistemas em tecnologias de informacao.

O estagio decorreu de 11 de novembro de 2019 a 10 de fevereiro de 2020, das
9h30 as 18h00, num total de 480 horas, sob orientacdo da Dra. Isa Pedroso, responsavel
pela Formacdo e Estagios Profissionais IEFP.



As atividades previstas a desenvolver foram com foco na Formacéo e

Desenvolvimento, destacando a gestdo da formacdo, dos estagios IEFP e das sessbes de

acolhimento da empresa. As mesmas estéo abaixo descritas:

Area

Formacéo

Estagios
IEFP

Sessdes de

Acolhimento

Descrigéo de atividades
Constituicdo de turmas e inscricdo nas entidades formadoras e
certificadoras;
Marcacéo de salas (formacdes internas);
Indicagdo de informacdo a &rea financeira para envio de PO as
entidades formadoras;
Solicitacdo de Dossiers Técnico Pedagogicos e Certificados as
entidades formadoras;
Gestdo da Formacédo E-Learning (acessos e acompanhamento mensal
da realizacdo de formacgdes);
Registo da formacéo (presencial, e-learning, exames);
Garantir a atualizacdo do CV e das certificacdes na ferramenta interna
Faces;
Garantir a avaliacéo da eficacia da formacao.
Preenchimento de contratos de estagio;
Solicitacdo de acessos e computadores ao departamento de suporte
informético;
Atualizacéo do ficheiro de estagios;
Gestdo da documentacdo para encerramento de estagios.
Atualizacdo do ficheiro da Welcome Session;
Envio do Invite e do questionério de expetativas;
Gestdo dos participantes;

Realizacdo do Relatdrio da Welcome Session.



CAPITULO 2 — Revisdo da literatura

1. Formacéo

De acordo com Velada (2007), a formacdo € uma experiéncia planeada de
aprendizagem que tem como principal objetivo promover uma mudanca permanente de
conhecimentos, atitudes ou competéncias, necessarias para um melhor desempenho da
fungdo do individuo. A formagdo fomenta, entdo, o desenvolvimento pessoal e
profissional dos colaboradores, além de contribuir para um melhor desempenho
organizacional, tendo em conta que um melhor desempenho de uma funcao requer a
utilizagdo permanente de novos conhecimentos e competéncias cada vez mais complexos,
pelo que a formagdo assume um papel chave neste processo, sendo considerado um
mecanismo privilegiado de incorporacdo de novos conhecimentos e competéncias, ou de
melhoria dos ja existentes, para as organizacdes (Velada, 2007).

Saks e Burke (2012) afirmam que para beneficiar do investimento colocado na
formagéo, os formandos necessitam de aplicar o que aprenderam no desempenho da sua
funcdo, sendo que esta aplicacdo de conhecimentos adquiridos é chamada de transferéncia
da formacdo. Para a transferéncia ocorrer, o comportamento aprendido tem de ser
generalizado no seu desempenho e mantido durante um periodo de tempo na sua fungédo
(Baldwin & Ford, 1988). As organizacdes que avaliam a formacgdo mais frequentemente
em termos de comportamento e resultados evidenciam maiores niveis de transferéncia da
formacdo (Saks & Burke, 2012).

Segundo Velada (2007), a formacédo tem de ir para além do desenvolvimento de
competéncias bésicas através da criacdo e partilha de conhecimento, isto é, através da
criacdo de capital intelectual. O capital intelectual, além de abranger as competéncias
basicas necessarias para o desempenho da funcéo, esta também interligado com um nivel
de competéncias mais avancadas: o dominio de tecnologia, a criatividade auto motivadora
e a compreensdo do sistema de desenvolvimento de produto/servigo (Noe, Hollenbeck,
Gerhart & Wright, 2006, citado por Velada, 2007).

A formacdo € essencial para a melhoria das organizagdes na medida em que
permite desenvolver uma vantagem competitiva ao dar aos colaboradores a possibilidade
de aprendizagem de novos conhecimentos e competéncias, necessarios a adaptacédo as
novas exigéncias da organizacdo (Velada, 2007), tendo em conta 0s seus objetivos

estratégicos.



Em suma, de acordo com Dias (2016), “a formacéo deve ser percecionada pelos
gestores de recursos humanos como um instrumento que possibilita desenvolver ou
aumentar as capacidades dos individuos, auxiliando na procura de melhores resultados a
longo prazo para uma organizagdo”.
1.1.Enquadramento juridico da formacao

Tendo em conta a importancia da formacdo em contexto organizacional, é
importante referir que a mesma se encontra presente no Cédigo do Trabalho, na Lei n.°
712009, Artigos 130° e 131°.

No presente codigo estdo contemplados os objetivos da formacao, sendo eles:

“Proporcionar qualificagdo inicial a jovem que ingresse no mercado de trabalho sem essa
qualificagéo;

Assegurar a formagao continua dos trabalhadores da empresa;

Promover a qualificacdo ou reconverséo profissional de trabalhador em risco de desemprego;
Promover a reabilitagdo profissional de trabalhador com deficiéncia, em particular daquele
cuja incapacidade resulta de acidente de trabalho;

Promover a integracdo sécio profissional de trabalhador pertencente a grupo com particulares

dificuldades de inser¢do.”

Além dos objetivos, contemplados no artigo 130°, é importante referir as duas

primeiras alineas do artigo 131° referentes a formacao continua, sendo elas:

1 - No &mbito da formagéo continua, o empregador deve:

a) Promover o desenvolvimento e a adequacdo da qualificagdo do trabalhador,
tendo em vista melhorar a sua empregabilidade e aumentar a produtividade e
a competitividade da empresa;

b) Assegurar a cada trabalhador o direito individual & formacéo, através de um
nmero minimo anual de horas de formacdo, mediante a¢des desenvolvidas na
empresa ou a concessdo de tempo para frequéncia de formag&o por iniciativa
do trabalhador;

c) Organizar a formacao na empresa, estruturando planos de formacao anuais ou
plurianuais e, relativamente a estes, assegurar o direito a informac&o e consulta
dos trabalhadores e dos seus representantes;

d) Reconhecer e valorizar a qualificagcdo adquirida pelo trabalhador.

2 - O trabalhador tem direito, em cada ano, a um ndmero minimo de quarenta horas de
formagdo continua ou, sendo contratado a termo por periodo igual ou superior a trés meses,

a um nimero minimo de horas proporcional a duragdo do contrato nesse ano.”

Assim, é importante destacar que a formacdo tem o objetivo de melhorar a

empregabilidade, produtividade e competitividade organizacional, tendo 0s



colaboradores direito a quarenta horas de formacao anual para um melhor alcance dos

objetivos organizacionais.

2. Organizacao do processo de gestdo da formacao
Para a implementacdo de um programa de formacdo de sucesso, Kirkpatrick
(2006) destaca 10 passos fundamentais, sendo eles: 1) determinar as necessidades; 2)
definir os objetivos; 3) determinar o conteddo programatico; 4) selecionar o0s
participantes; 5) determinar o hordrio mais adequado; 6) selecionar as instalacbes
adequadas; 7) selecionar os formadores apropriados; 8) selecionar e planear 0s apoios
audiovisuais; 9) coordenar o programa; e, por fim, 10) avaliar a formacéo.
Noutra perspetiva, Noe, Hollenbeck, Gerhart e Wright (2006) destacam 6 fases de
ciclo formativo:
1. Diagndstico de necessidades de formacéo
2. Preparagéo dos formandos para a formagao
3. Criagdo de um ambiente de aprendizagem
4. Criacdo de um ambiente de transferéncia de formacéo
5. Selecdo do método de formacéo
6. Avaliagdo do programa de formagéo
Numa terceira perspetiva, tendo em conta o interesse organizacional em melhorar
o desempenho profissional dos colaboradores, Cardim (2012) afirma a necessidade de
identificar o processo através do qual se estabelecem as diversas etapas da realizacdo de
uma acgéo de formacdo. Assim, podemos definir como fases do processo de formacao as
seguintes etapas (Cardim, 2012):
1. Estabelecimento da orientacdo geral: do pré-diagndstico a explicitacdo da
politica de formacéo
Levantamento das necessidades de formacéo
Elaboragéo da proposta de acdo formativa: o plano de formacéo

Desenvolvimento da acdo formativa

o~ 0N

Controlo da agédo formativa: a avaliagdo

3. Ciclo da formacao
Tendo em conta as fases das perspetivas referidas, e segundo Taylor & O’Driscoll
(1998), é possivel afirmar que prevalecem trés fases fundamentais e indispensaveis para

o ciclo formativo, sendo elas:



1. Diagnostico das necessidades da formacao;

2. Realizagéo da formagéo;

3. Avaliagéo da formagéo.

Com efeito, um modelo generalizado do ciclo formativo pode ser apresentado no

seguinte esquema:

12 fase:
Diagnéstico
das
necessidades
de formacéo

32 fase: 22 fase:
Avaliacéo da Realizagéo
formacéo da formacédo

Esquema 1: Modelo do Ciclo Formativo

3.1. Diagnostico das necessidades da formagéo

Nesta primeira fase, é necessaria a identificacdo das necessidades concretas da
formacdo, tendo em conta a sua localizacdo profissional e organica, permitindo uma
posterior tradugdo em atividades formativas (Cardim, 2012).

Neste sentido, segundo Velada (2007), a realizacdo de um diagndstico de
necessidades é fundamental para determinar a pertinéncia da formacéo, tendo em conta
0s objetivos estratégicos e operacionais da organizacdo, identificando os fatores
individuais ou organizacionais que implicam a necessidade da formac&o. Nesta ordem de
ideias, podem ser considerados como fatores individuais: 1) a identificacdo de problemas
no desempenho de funcdes, 2) a exigéncia de novos padroes de desempenho
contemplados nos desafios organizacionais, e 3) a falta de competéncias basicas dos
colaboradores (Velada, 2007); e como fatores organizacionais: 1) a introducéo de novas
tecnologias, 2) o redesenho de fungdes, 3) o crescimento ou a expansédo global do negdcio,
e 4) a contracdo do negdcio (Velada, 2007).

Cardim (2012) afirma que os objetivos propostos para a formacdo na analise da
organizacdo tendo em vista a transformacgdo de politicas em objetivos mais concretos
implicam a decisdo da hierarquia sobre a dimensdo e contornos gerais da acdo a
desenvolver e a afetacdo dos recursos a formacéo e aos trabalhos técnicos a realizar. Nesta

ordem de ideias, segundo o autor, o diagndstico de necessidades deve integrar um



conjunto de propostas fundamentadas na analise realizada no levantamento de
necessidades de formacédo (Cardim, 2012).

Assim, segundo Dias (2016), o diagnostico das necessidades concerne na
identificacdo de conhecimentos que os colaboradores ndo possuem e que Sao
fundamentais ao exercicio da sua funcéo para um melhor desempenho organizacional,
sendo o seu levantamento rigoroso fundamental para que “a formagdo seja uma mais-
valia e ndo encarada como um gasto”. Assim, Gouveia e Rodrigues (2004), citados por
Dias (2016), caraterizam a realizacdo de um diagndstico de necessidades como uma
analise detalhada que tem como objetivo que qualquer formacdo ou experiéncia de
aprendizagem posteriores sejam adequadas a quem usufrui das mesmas, para melhorar o
desempenho, provocar mudancgas positivas e contribuir para a melhoria da produtividade
e da qualidade organizacional.

3.2. Realizacdo da formacéao

Apo6s o levantamento de necessidades, a elaboracdo e aprovacdo do plano
formativo, segue-se a concretizacdo da acdo formativa, que passa pela preparacdo das
acOes previstas e a sua execucdo propriamente dita (Cardim, 2012).

Para tal, faz-se a definicdo de programas, ou seja, o curriculo formativo (Cardim,
2012). Neste sentido, segundo o autor, a acao formativa passa por (Cardim, 2012):

1. Preparacdo da acdo, cuja intervencdo e decisdo é feita pelos servigos de

formacdo e consultores;

2. Decisdo sobre participac6es, decididas pela direcdo dos servigos implicados;

3. Execucdo das acOes, cuja intervencao e decisao é, também, feita pelos servi¢os

de formacao e consultores.

Existem diversos tipos de acdo formativa, com diferentes configuracdes, sendo
que as formas mais convencionais de realizacdo de formacdo sdo caraterizadas pela
presenca programada de formandos e formadores e realizadas em ambiente adequado
(Cardim, 2012).

De acordo com Niza (2019), existem dois tipos de formacdo: interna e externa.
Segundo o autor, “a formacdo interna caracteriza-se por ser uma agéo de formagédo na
qual o gestor de recursos humanos utiliza recursos internos da empresa para a ministrar,
a formacéo externa utiliza recursos externos na sua realizagdo” (Niza, 2019).

Além das formacgdes convencionais, podem ser identificadas outro tipo de a¢des
formativas, inovadoras, que visam interligar mais profundamente a teoria com a pratica

(Cardim, 2012), como por exemplo:



1. A formacéo a distancia ou e-learning, que é formacao online, via internet e/ou
intranet, que pode ser realizada em tempo real ou diferida no tempo (Niza,
2019). A sua recente evolucdo traduzida na utilizagcdo de internet permite
aumento da interatividade com os novos suportes tecnolégicos; no entanto,
existe falta de dindmica devido ao trabalho ser individual e dificuldade de
acompanhamento, tutoria, controlo de aprendizagem (Cardim, 2012);

2. A formagdo on-the-job, que € realizada no local de trabalho, o colaborador é
formado a medida que exerce a sua funcdo, através de
explicagdo/demonstracao e consequente imitacdo (Niza, 2019);

3. A formacdo outdoor, que é exercida em espacos abertos e tem como objetivo
desenvolver competéncias pela colocacdo dos participantes em estados de
tensdo criativa, através da vivéncia de atividades praticas desafiantes (Niza,
2019). Este tipo de acdo formativa permite a aprendizagem de
comportamentos através da atividade fisica em campo aberto mediante a
utilizacdo de técnicas pedagdgicas ativas (Cardim, 2012).

4. Os Assessment centres, onde se utilizam exercicios retirados da vida
profissional real (problemas e dificuldades nas suas fun¢des) com o intuito de
analisar as suas capacidades de desempenho e plano de carreira (Cardim,
2012).

3.3. Avaliacao da formacao
A avaliacdo da formacdo tem por objetivo conseguir responder a duas questdes
fundamentais (Caetano, 2007, citado por Velada, 2007):

1. Em que medida foram alcangados os objetivos da formacao?

2. Como € que o alcance desses mesmos objetivos resulta numa
mudanc¢a/melhoria da performance dos formandos no local de trabalho?

Deste modo, podemos referir a avaliacdo da formacdo como fundamental para

encontrar 0s pontos positivos e negativos de cada acdo de formacdo, além de chegar a
conclusdes sobre as oportunidades e ameacas que a mesma podera trazer (Fernandes,
2017).

Segundo Kirkpatrick (2006), existem 3 principais razGes para a importancia da

avaliagdo da formagéo:

1. Justificar a existéncia e orcamento aplicado no departamento de formacéo,
mostrando como este contribui para os objetivos organizacionais;

2. Decidir se a formacao deve ou nédo ser descontinuada;



3. Receber informacéo relevante para a melhoria do programa de formacéo.

Nesta ordem de ideias, Kirkpatrick (2006) estabeleceu 4 niveis de avaliagdo, em
que cada um influencia o seguinte além de fornecer informagdo mais relevante que o
anterior. O primeiro nivel, denominado de “reacdo”, avalia como os participantes reagem
a formacao, isto €, a reacdo € a primeira avaliacdo do participante a formacéo, tratando-
se de uma avaliagdo da “satisfacdo do participante” perante a ag¢do de formagdo
(Kirkpatrick, 2006). Assim, este nivel ndo mede o que 0s participantes aprenderam, mas
sim 0s seus niveis de interesse, motivacdo e atencao (Smidt et al., 2009). No segundo
nivel, a “aprendizagem”, avalia-se a mudanca de atitudes, aumento do conhecimento, e
melhoria de capacidades dos participantes como resultado da formacdo (Kirkpatrick,
2006). Permite aos participantes, entdo, demonstrar 0 seu entendimento de
capacidades/conhecimento especificos da aprendizagem proveniente da formacéo (Smidt
et al., 2009). No “comportamento”, terceiro nivel de avaliagao de Kirkpatrick, mede-se a
dimensdo na qual o comportamento do formando foi modificado devido a sua
participacdo na formagédo (Kirkpatrick, 2006). Tem como objetivo determinar se o
participante usa 0s novos conhecimentos aquando o retorno a sua funcdo (Smidt et al.,
2009). Por dltimo, no quarto nivel, os “resultados”, avaliam-se os resultados finais que
ocorreram devido a participacdo na acdo de formacdo, como o aumento da producao,
melhoria da qualidade, diminuigdo dos custos, aumento do lucro, entre outros. Este nivel
traduz-se no impacto que a formacéo teve no desempenho da sua funcdo (Smidt et al.,
2009).

Em suma, a abordagem da avaliacdo proposta por Kirkpatrick (2006), apresenta
quatro niveis de avaliacdo da formacdo que se relacionam entre si hierarquicamente e
sequencialmente, transmitindo que quanto mais positivas forem as reacdes dos formandos
a formacdo mais aprendizagem devera ter ocorrido, sendo esta essencial para a
consecucdo dos objetivos organizacionais, cada vez mais competitivos nos dias atuais.
3.3.1. Impacto da Avaliagdo da Formacao

Noe et al (2006) destacam sete razdes pelas quais € fundamental a avaliacdo da
formagéo, sendo elas: 1) a identificacdo das forcas e as fraquezas da formacéo; 2) a
medicdo da transferéncia da aprendizagem para o local de trabalho; 3) a analise de como
0 conteldo, a organizacdo e a administracdo da formacdo contribuiram para a
aprendizagem/transferéncia; 4) a identificacdo de quais formandos beneficiaram mais da

formacdo; 5) a identificacdo do nivel de satisfagdo com a formacao e se a recomendariam



a outros colegas; 6) a determinacdo de custos e beneficios financeiros; e, por ultimo, 7) a
comparacédo a investimentos nao relacionados com a formacao.

Velada (2007) afirma a dificuldade na avaliacdo da formag&o como resultado da
existéncia de diversos fatores, sendo eles:

1. A influéncia exercida pelos diferentes individuos presentes no processo
formativo, como a identificagdo e hierarquizacdo das necessidades da
organizacéo (Sleezer, 1993, citado por Velada, 2007);

2. O efeito da formacdo, caracteristicas dos participantes e da organizacdo nos
resultados esperados da formacéo (Newstrom, 1986, Noe e Ford, 1992, citados
por Velada, 2007);

3. A relacdo entre o tipo de aprendizagem e as estratégias de ensino utilizadas
(Dickson e Mullen, 1990, Gist, Bavetta e Stevens, 1990, Orpen, 1985,
Verlander, 1992, citados por Velada, 2007);

4. Os conflitos gerados pela divergéncia de interesses entre os diretores, que
decidem, os investigadores, que estudam metodologia e validade, e 0s
formadores, que realizam a acdo de formacéo (Faerman e Ban, 1993, Roberts,
1990, Tannenbaum e Woods, 1992, citados por Velada, 2007).

Neste sentido, segundo a autora, as principais dificuldades da avaliacdo da
formacdo, resumidamente, devem-se a diversidade de individuos que fazem parte do
processo de formacdo, as expetativas da formacdo, a adaptacdo entre tipo de
aprendizagem e estratégias utilizadas e aos conflitos provocados pelas diversas concecdes
presentes no processo formativo (Velada, 2007).

3.3.2. Avaliacao da Formacao versus Avaliacdo da Eficacia

Segundo Velada (2007), os conceitos de avaliacdo de formacdo e eficacia da
formacdo apresentam diferentes construtos apesar de serem comumente utlizados com o
mesmo significado. Neste sentido, a autora define os conceitos da seguinte forma (Velada,
2007):

e Avaliacdo da formacdo — tem como intuito conhecer e medir os resultados
pretendidos numa agéo de formagéo (Velada, 2007);

e Auvaliagdo da eficacia da formagdo — tem por base o estudo dos fatores
relacionados com a formacgédo, sendo estes individuais e organizacionais, com
influéncia no antes, durante e depois do processo formativo (Velada, 2007).
Segundo Alvarez et al (2004), a avaliacdo da formacdo é considerada uma

abordagem metodologica para medir os resultados da aprendizagem, enquanto a eficacia
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da formacdo € uma abordagem tedrica para entender esses resultados. Neste sentido, a
eficacia da formacao fornece uma macro visao geral dos resultados da formagdo, com o
proposito de beneficiar a organizacdo procurando saber se os formandos aprenderam ou
ndo na formacdo, enquanto a avaliacdo da formacao procura encontrar os beneficios da
formacgdo para os seus participantes na forma de aprendizagem e melhoria do seu
desempenho profissional (Alvarez et al, 2004).

Nesta ordem de ideias, a avaliacdo da eficacia prende-se com perceber quais 0s
fatores que tém um impacto ao nivel dos resultados provenientes do processo formativo,
tendo em conta as caracteristicas individuais dos formandos e como o ambiente de
trabalho influencia o sucesso da formagéo: a transferéncia da formacao (Velada, 2007).

3.3.3. Transferéncia da Formagao

Influéncias Dizponibilidade Realizacio da
secunddrias para intervengio intervencio
Carateristicas de Atitudes
personalidade na trabalh\n\
Elementos de| Motivagio Motivagie | Utilidade/ROI
motivagio para aprender < para transferir [* esperado
_— \ 2 |
Elementos p— — t
mbientai - 2 Acontecimentos
oL Reagdo tranzferéncia extermnos
4 1 1

Resuliados| Aprendizagem || Desempenho individual | g | Resultados organizacionais

A A A
E!gnfeutﬂs Capacidade Design de Ligagio aos
Suacilitadores/| transferéncia objetivos
capacidades organizacionais

Esquema 2: Modelo de analise da Transferéncia da formacéao (Holton, 1996)

Segundo Holton (1996), a alteracdo do desempenho dos individuos resulta da
aplicacdo da aprendizagem no trabalho, tornando os resultados ao nivel da organizagéo
uma consequéncia da alteracdo do desempenho dos mesmos. Essa aplicacdo da

aprendizagem no trabalho é denominada transferéncia da formacéo.
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No modelo de Holton (1996), o autor enumera trés resultados da formacéo: a
aprendizagem, o desempenho individual e os resultados organizacionais. O seu modelo
identifica e mede as dimensdes do individuo, do design e do contexto de trabalho que
estdo interligadas com a aplicacdo de comportamentos e capacidades aprendidas,
fornecendo, assim, uma rede conceptual mais heterogénea sobre a eficacia da formacéo.

De acordo com Holton (1996), a maioria das acdes de formacdo ndo oferecem as
mudangas pretendidas nos locais de trabalho devido & incapacidade de transferéncia dos

formandos para o contexto real de trabalho.

Caracteristicas dos Formandos W
- motivagio

- competéncias cognitivas

- expeniéncia profissional
- prontiddo para mmudar

- atifude face a formacdo
- auto-eficacia

Aprendizagem

) ) I
Design da Formacao

- caracteristicas do projecto de mudanca o s

_ <o ‘ ¢ Resultados
modelos pedagégicos Desempenho | TS

- contetdos Iganizacionais

- conhecimento do modo de transferir 7

Y

=

- oportunidade para transferir Y,
F 3

Clima de Transferéncia

Contexto Organizacional - suporte social

- valores e cultura - suporte organizacional

- estrufura organizacional - refor¢o (positivo e negativo)

- politica de recursos humanos - consequéncias da transferéncia
- praticas de gestdo

Esquema 3: Modelo de analise da Transferéncia da formacéo (Holton, 1996), adaptado por Silva
(2011)

Segundo Silva (2011), o impacto da formacdo deve ser analisado aos niveis
organizacional, da gestdo de pessoas e do trabalho (Marques et al., 1995, citado por Silva,
2011), que permitem avalisar o impacto da formagdo com base na mudanca dos
comportamentos dos colaboradores, além do alcance dos objetivos da organizacdo
(Cunha et al., 2010, citado por Silva, 2011):

1. Nivel organizacional — Concretiza-se na melhoria da eficiéncia/eficicia, maior
aproximacao entre os objetivos da empresa e colaboradores, melhoria do ambiente

de trabalho e facilitagdo da mudanca (Silva, 2011);

2. Nivel da gestdo de pessoa — Procura-se resultados com menor rotatividade e
absentismo, desenvolvimento de conhecimentos e capacidades, e maior adesao

dos colaboradores aos objetivos organizacionais (Silva, 2011);
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3. Nivel do trabalho — Este nivel esta focado no aumento da produtividade e

diminuicdo do nimero de acidentes de trabalho (Silva, 2011).

Para concluir, o autor releva a importancia da formacdo desenvolvida pelas
organizacg0es ter que estar intimamente ligada a direcdo estratégica da organizacao, e 0s
objetivos da formacdo terem que estar alinhados com o0s objetivos organizacionais
(Tannenbaum & Yukl, 1992, citado por Silva, 2011), pois € a maneira mais eficaz de
avaliar a transferéncia da formacdo e o seu possivel impacto nos resultados da

organizacéo (Silva, 2011).

4. Formacao em contexto de empresa de Outsourcing

Em 1989, o outsourcing passou oficialmente a ser parte de uma estratégia de
negocios, fazendo com que atividades adicionais fossem terceirizadas, como a
contabilidade, recursos humanos, processamento de dados, seguranca e manutencdo
(Mullin, 1996, citado por Yap & Webber, 2015).

Santos (2007), citado por Marques (2012), define o outsourcing como a
“contratacdo de terceiros para a prestacdo de servicos, producdo de produtos ou parte
deles, que, no fundo, resulta num processo de transferéncia de trabalhos que até entdo
eram realizados internamente e que passam a ser realizados por terceiros.”

O outsourcing é, entdo, uma ferramenta de gestao que continua a ser utilizada para
trazer melhores resultados financeiros, melhor qualidade de recursos humanos e produtos
mais eficazes (Greaver, 1999, citado por Yap & Webber, 2015).

Nesta ordem de ideias, segundo Hale (2006), o outsourcing é utilizado para
responder melhor as demandas de solucfes de aprendizagem baseadas em tecnologia,
gerir custos de formacdo, acelerar o desenvolvimento e evitar investimentos no
desenvolvimento de formacdo, podendo resultar na eliminacéo, realocacdo ou criacédo de
empregos.

Segundo Cooke et al. (2005), citado por Shih e Chiang (2011), as empresas podem
ndo ter os conhecimentos e talentos necessarios para fornecer um certo tipo de atividade
de formacdo, e 0 recurso ao outsourcing permite que a empresa tenha acesso a tecnologia
necessaria para concluir com sucesso 0 que necessita.

Nesta ordem de ideias, o investimento na formacdo dos seus colaboradores por
parte das empresas prestadoras de servicos de outsourcing é fundamental para alcancar

0S Seus objetivos organizacionais.
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CAPITULO 3 — Apresentacdo da Organizacio

A Gfi — Groupe Francgaise d’Informatique foi criada em 1970 em Paris, Franga,
sendo uma das primeiras empresas francesas de servicos de tecnologias de informacao.
Apos a sua entrada em varios paises europeus como Bélgica, Luxemburgo, Suica,
Espanha, entre outros, em 1999 a Gfi entra no mercado portugués, surgindo, assim, a Gfi
Portugal.

Atualmente, o grupo Gfi conta com mais de 19 mil colaboradores em 21 paises, e
a Gfi Portugal detém quase 800 profissionais nas varias cidades em que esta presente em
Portugal, sendo elas Lisboa, Porto, Aveiro, Braganga e Covilha.

O grupo Gfi conta com 6 linhas de negdcio: consultoria, servicos de aplicacdes,
servicos de infraestruturas, solucdes de negdcio, outsourcing e software; esta presente em
6 sectores de negdcio: banca, industria, sector publico, telecomunicagdes, energia e
servigos de distribuicdo; e rege-se por 5 valores: ambicdo, inovagdo, compromisso,
espirito de equipa e responsabilidade social.

2019 i COMPANY PROFILE
- PARTMERSHIP
Gfi Informatique Group T Informatique is
. a major partner of
MORE THA Paris Saint-Gemmain
HAHPE AL H 1

®&21 S

COUNTRIES VALUES — . SOLUTIONS
FRAMCE POLAND MEXICO
SPAIN FROMANLA PAMANA AMEITION 3
PORTUGAL MOROCCO COLOMEIA INNOVATION
BELGIUM TUNISEA BRAZIL _ COMMITMENT
LXEMBOURE  AwcOLA e TEAM SPIRIT Innovation-Business Sol
LUXENSO oy e, SOCIAL RESPONSIBILITY ness Solutions
4 @
€1,395
] CENTERS
A SECTORS
million euros o —
REVEMUE 2018 = LILLE = ALICANTE s
= LYON = ZAMUDIO  pain)
e = MANTES - LISBON jrerugan
< TOULOUSE ~ — COMLHAPumags)
o -+ BRAGN"JCA.:M.@.
MEUDON = CASABLANCA (Moreus
= WARSAW (Petana
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E | ' — BOGOTA Colombia)
B MACAU peicy D

e o SR
NL'»;l-n_.i:-.r,u. HEW |DEAS ? “ gfIWU rid %
Figura 1 — Card deApresentacdo Grupo Gfi

Em Portugal, a Gfi conta com mais de 100 clientes, divididos por 6 sectores de

atividade, sendo os principais clientes os seguintes:
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Quanto a sua estrutura organizacional, a Gfi Portugal é representada pelo seguinte

organograma:
CEO
(Chief Executive
Officer)
|
| | | | ]
Business Operations - - -
Development Transformations S 35?crétl-olr31isr_eg;r Corporate Director Serl\gliiceeggpter
Director Projects - Director
—  Public Sector — Business Solutions | ——  AS Services — Finance
Banking & || ; | i - i
Insurance Consulting IS Services Controlling
Distribuitions & . :
Services —  AS Projects — IS Projects — People & Culture
Energies, Utilities &) Marketing — IT Recruitment | — Legal
——  Chemicals +
Industry
— Internal IT — Quality & Security

Figura 3 — Organograma — Gfi Portugal
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Quanto aos recursos humanos da Gfi Portugal, a mesma detém cerca de 800
colaboradores, que serdo seguidamente caraterizados percentualmente quanto ao seu

género, faixa etéria, formagédo académica e antiguidade na empresa:

GENERO

Feminino
25,06%

Masculino
74,94%

Figura 4 — Caraterizacdo RH - Gfi Portugal: Género
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Figura 5 — Caraterizagdo RH - Gfi Portugal: Faixa Etéria
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FORMACAO ACADEMICA

41,93%

32,44%
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Figura 6 — Caraterizacdo RH - Gfi Portugal: Formagao Académica

ANTIGUIDADE NA EMPRESA
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Figura 7 — Caraterizagdo RH - Gfi Portugal: Antiguidade na Empresa
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CAPITULO 4 - Estagio na Gfi Portugal — Tecnologias de Informacéo
Acolhimento e integragdo do estagiario

O meu acolhimento foi realizado no dia 11 de Novembro de 2019, comec¢ando na
sede da Gfi Portugal, no Parque das Nagdes, em Lisboa, onde fui levantar o computador
que me foi atribuido e ativar os acessos as contas da empresa, através das quais se realiza
0 contacto entre os Vvarios colaboradores da empresa e 0s contactos exteriores
relacionados ao exercicio das diversas funcdes. Na sede estdo localizados os
departamentos de suporte da empresa, como recrutamento, financeiro, legal, recursos
humanos, e também os gabinetes dos diretores, além de ter um open space em que varios
colaboradores permanecem quando ndo se encontram em cliente ou quando estdo a gerir
diversas equipas em varios clientes. Terminando a abertura dos meus acessos, dirigi-me
ao Edificio de Entrecampos da Gfi, em Lisboa, onde realizei os 3 meses de estagio, uma
vez que apesar o0 departamento de RH se localizar na sede, colaboradores de varios
departamentos praticam as suas funcdes no Edificio de Entrecampos, que é constituido
por 3 pisos (2 pisos do Centro de Servigcos do Grupo Gfi que trabalham apenas para o
estrangeiro e 1 piso onde se encontram varios colaboradores de diversos departamentos e
varias equipas de Consultoria).

Na minha chegada ao Edificio de Entrecampos da Gfi Portugal, fui acolhida pela
minha orientadora, Dra. Isa Pedroso, que se reuniu comigo para falarmos das minhas
expetativas e motivacdes quanto ao estagio e para me expor 0 meu plano de atividades a
desenvolver e esclarecer as minhas ddvidas. Assim, comegou 0 meu estagio de 3 meses,
que abrangeu a gestdo da formacdo e dos estagios IEFP e a preparacdo das sessfes de
acolhimento da empresa, sendo que o grande foco do estagio foi a gestdo e,
principalmente, a operacionalizacdo da formacdo na Gfi Portugal — Tecnologias de

Informagéo.

Atividades desenvolvidas no estagio

1. Formacéo
Tendo em conta o processo do ciclo formativo (diagndstico — realizagdo —

avaliacdo), a primeira fase € feita essencialmente pelos diretores e gestores de cargos mais
elevados da empresa. Nesta ordem de ideias, 0s mesmos relinem-se trimestralmente para
discutir quais as formacoes a que se deve dar prioridade tendo em conta as necessidades
dos clientes e de desenvolvimento estratégico interno e ddo conhecimento a responsavel

da formacdo quais as formacdes prioritarias. Além do plano trimestral da formacéao
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estabelecido, poderdo ter que se encaixar outras formacdes, tendo em conta as
necessidades urgentes e ndo previstas estrategicamente e/ou de cliente.

Com efeito, apds o estabelecimento das necessidades de formacdo, da-se inicio a
prospecdo dos fornecedores: a Gfi Portugal possui ja& uma lista de vérias entidades
formadoras com quem tem parceria e as quais costuma dar prioridade em formacdes que
se repetem anualmente. Entdo, sdo contactadas as varias entidades formadoras para
avaliar qual a mais benéfica tendo em conta os custos e calendario. No contacto as vérias
entidades, é sempre solicitado: a cotacdo, a data e horario, a localizacdo, o CV do
formador e o contetdo programatico, para posterior escolha da entidade formadora mais
favoréavel pela responsavel da formacdo. Caso nenhuma das entidades formadoras ja
parceiras apresentem o custo, calendario, ou conteido programatico adequado, é
realizada a procura de outras entidades formadoras, até se encontrar a mais vantajosa.

Numa fase seguinte, ja com calendarizacdo das acGes de formacéo a desenvolver
definida para os trés meses subsequentes, ha trés passos fundamentais: escolher as
entidades formadoras; elaboracdo de turmas de formac&o; fecho de datas e horarios; e,
caso se trate de uma formacdo continua, como por exemplo as formacg6es de linguas
estrangeiras, € pedido o cronograma a entidade formadora.

Apos tudo estar delineado e pronto a avancar, é feita a inscricdo formal e
executada a PO (ordem de compra). A PO € realizada pelo departamento financeiro,
sendo que os RH tém que passar ao departamento as informacgdes necessarias para a
execucdo da mesma (mail da entidade formadora, data da formacéo, valor da formacéo
por formando e final, nome completo do formando e centro de custo atribuido ao
formando).

A fase seguinte é a realizacdo da formacao, que € dividida em trés partes: o antes,
0 durante e 0 ap0s.

Antes da formac3o:

e Caso seja realizada nas instalacdes da empresa, € necessario escolher e marcar a
sala para os dias da formacao;

e Tem que se enviar um mail informativo com a data, horéario, duracéo, localizacao,
programa, informacdo sobre o formador, documentacéo, e informacao sobre o
exame (se aplicavel) da formacéo aos colaboradores participantes da formacao;

e Se for necessario Pacto de Permanéncia (aplicavel Pacto de 1 ano em formacdes
superiores a 750 euros; Pacto de 2 anos em formagdes superiores a 1500 euros), é

necessario informar o gestor de equipa do colaborador e 0 mesmo sobre o0 Pacto
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de Permanéncia, elaborar o Pacto, envia-lo ao colaborador para leitura e
confirmacéo de dados e para marcar assinatura do mesmo, assinar o Pacto, enviar
para assinatura dos diretores e, por fim, arquivar e devolver o Pacto de
Permanéncia ao colaborador.

E registada a formac&o no ficheiro excel de “Formacao Realizada” (ficheiro anual
com todos os dados das formacOes e dos colaboradores que participam nas
mesmas).

Durante a formacao:

E necessario fazer o acompanhamento da formagcdo, pedindo feedback da
formagéo por mail ou telefonicamente aos gestores de equipa e formandos e,
também, a entidade formadora.

Apos a formacao:

No dia seguinte ao término da formacdo, pede-se feedback da formacdo aos
formandos por mail, onde tém de avaliar os pontos fortes e pontos a melhorar da
formacao, podendo também colocar observagdes;

Caso a formacdao tenha exame, é feita a marcacdo do exame — por vezes o0 exame
estd previamente marcado, outras vezes ¢ marcado ap6s a formagdo de acordo
com o tempo necessario que cada colaborador pensa necessitar para estudar de
maneira a obter a aprovacdo — e é enviado mail aos colaboradores com a
confirmacdo da data, horario e localizacdo do exame, que é também registado no
ficheiro excel de “Formagdo Realizada” aquando a confirmacdo da data do
mesmo;

E necessario pedir a entidade formadora o Dossier Técnico-Pedagdgico da
formacéo e o certificado da formacéo (certificado de participagédo ou certificagéo,
dependendo dos casos);

E enviado um mail aos colaboradores para atualizarem o seu Faces (ferramenta
interna da empresa onde se coloca o CV, as tech skills, as formacdes e as
certificacGes dos colaboradores);

Apos a realizacdo do exame (se aplicavel), é enviado mail aos colaboradores a
perguntar se obtiveram a aprovacéo, e caso tenham obtido a certificacdo é enviado
um mail a solicitar que atualizem o seu Faces com a mesma;

Passado 6 meses da realizacdo da formacéo, é realizada a Avalia¢do da Eficacia

da Formacéo, onde é enviado um mail com o formulario da avaliacio da eficicia
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para o gestor de equipa do formando, que avalia a eficacia que formacéo teve no

mesmo. O formulério utilizado encontra-se nos Anexos (Anexo 2);

e Quando o formulario da avaliacdo da eficacia é devolvido, ¢ feita a analise da
eficacia da formacéo.

As ultimas duas etapas do ciclo formativo da Gfi, que sdo a Avaliacdo dos
Fornecedores de Formacao e a Andlise da Formacéo Realizada, ndo fizeram parte do meu
plano de estdgio. No entanto, acho importante referi-las, uma vez que me foram
explicadas e considero-as uma parte fundamental do ciclo formativo.

Na Avaliacdo dos Fornecedores, o responsavel da formag&o realiza a sua avalia¢do
com o intuito de saber se 0s mesmos irdo integrar a Lista de Fornecedores Qualificados
da Gfi. Os parametros de avaliacdo sdo enviados aos fornecedores para seu conhecimento,
que serdo seguidamente enumerados: 1. formador; 2. conteldo programatico; 3.
exercicios e atividades propostas (quantidade e qualidade); 4. documentacdo facultada
(quantidade e qualidade); 5. sala e material didatico; 6. localizacdo; 7. preco; 8.
cumprimento na entrega/envio atempado da documentacdo necessaria (entrega do
certificado de participacdo aos formandos no ultimo dia da formacéo, envio do dossier
técnico pedagodgico aos RH); 9. tipo e qualidade de acompanhamento feito pela entidade
formadora antes, durante e ap0ds a acdo de formacéo; 10. avaliacdo global.

Quanto a avaliacdo da formacdo realizada, o responsavel da formacdo faz uma

andlise da formacao realizada, onde inclui o apuramento dos seguintes indicadores:

Taxa de aproveitamento das N2 colaboradores certificados
formacdes certificadas N2 colaboradores submetidos a exame de certificacio
Grau de eficacia da formagéo N¢ a¢des avaliadas como eficazes

N2 a¢des cuja eficicia foi avaliada

Taxa de cobertura de N2 colaboradores que frequentou pelo menos uma formacgao

formagé_o por colaborador N2 médio de colaboradores

N° médio de horas de N¢ total de horas de formacao

formagé&o por colaborador N2 médio de colaboradores
0 AT
N® medio de horas de Ne@ total de horas de formagdo
formacdo por formando N¢ médio de formandos

Avaliacdo das
. . Questionario de avalia¢do
entidades/formacdes

Tabela 1 — Indicadores de Formacdo Realizada
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Uma vez que € um longo processo com Varias etapas e imensos pormenores, para
uma melhor operacionaliza¢do da formacéo, de modo a ndo ser esquecido nenhum passo,
criei um documento do processo formativo da Gfi Portugal, que se encontra nos Anexos
(Anexo 1).

Dentro da area da formacdo, além de fazer a operacionalizacdo do ciclo de
formacéo desde a prospecao de fornecedores até a avaliacdo de eficécia, tive como tarefa
a gestdo do E-Learning. A Gfi Portugal possui uma ferramenta de E-Learning que é
gerida pela Gfi Franca, chamada Skillsoft. Esta ferramenta permite aos colaboradores
realizarem formacdes online gratuitamente em qualquer horario, dentro e fora do local de
trabalho, e contém diversos tipos de formacdo, sempre ligadas as Tecnologias de
Informacdo, desde formagdes mais técnicas como programacado até formacGes mais na
oOtica de utilizador como excel. Qualquer colaborador da empresa pode usufruir desta
ferramenta mediante aprovacao do seu gestor de equipa. Nesta ordem de ideias, a medida
que era pedido abertura de contas para os colaboradores por parte dos gestores de equipas,
era solicitado a Gfi Franca o acesso para 0s mesmos. Uma vez que esta ferramenta era
providenciada pela Gfi Franca e ndo ha acessos para o controlo das horas de formacéao E-
Learning de cada colaborador, mensalmente era enviado um mail aos colaboradores que
tinham acesso ativo a ferramenta para informarem as horas de formacédo despendidas na
ferramenta e 0 nome das formac0es realizadas. Essas horas eram depois registadas no
ficheiro excel de “Formacdo Realizada”, para controlo de horas de formacéo de todos os
colaboradores.

2. Estégios IEFP

Durante o0 estagio tive também como tarefa a gestdo dos processos de estagio
IEFP, desde as candidaturas ao IEFP para aprovacdo de estagio até ao término dos
mesmos e passagem a contrato de trabalho.

Os estagios IEFP sdo estagios profissionais de 9 meses, financiados pelo estado
portugués, que tém como objetivo promover a insercdo de jovens no mercado de trabalho.

Numa primeira fase, é feito o levantamento de necessidades de estagios
profissionais aos varios departamentos da empresa. ApoOs esse levantamento de
necessidades, sdo feitas as candidaturas online ao IEFP para aprovacéo do estagio onde
sdo descritas as atividades de estagio e a funcdo que ira desempenhar, além de ser
necessario colocar os pré-requisitos para poder realizar o estagio, como a formacao e as
competéncias pretendidas. Apds a aprovacdo da candidatura por parte do IEFP, o

processo € passado ao recrutamento para procurar e selecionar os candidatos, entrevista-
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los, e passar 0 processo para o gestor de equipa que pediu o estagio. Apos a aprovacdo do
gestor de equipa, que sera o orientador do estagiario, 0 processo volta novamente aos
Recursos Humanos, que enviam os dados do candidato a estagio para o IEFP para pedir
a analise de elegibilidade e aprovacdo do candidato. Apds aprovacdo do candidato por
parte do IEFP, é-nos enviado o contrato de trabalho do mesmo, que sera entédo preenchido
pelos RH, assinado pelo estagiério e pela Gestora de Pessoas e Cultura, arquivado pela
Gfi e devolvido ao IEFP. Agquando da aprovacdo do candidato, sé&o solicitados ao
departamento de suporte informéatico os acessos e computador para o colaborador, que
s&0 entregues no dia da assinatura do contrato de estagio. A medida que os estagiarios
assinam o contrato de trabalho, coloca-se os dados dos mesmos no ficheiro excel de
“Estagios”. No quarto més de estagio € enviado ao orientador um formulério de avaliagdo
intermédia do estagio, que apos preenchimento e devolugdo aos RH € arquivado e enviado
ao IEFP. Por fim, na Gltima semana de estagio, é enviado ao orientador e ao estagiario
um formulario de avaliacéo final do estagio, que preenchidos pelos mesmos e devolvidos
aos RH, sendo arquivados e enviados ao IEFP, com a informacdo relativa ao estagiario
passar a contrato de trabalho ou néo.

3. Sessdes de Acolhimento

As sessoes de acolhimento da Gfi s&o sempre realizadas por um dos diretores da
empresa (primeira parte), onde séo abordados os temas gerais da empresa, € por um
elemento do departamento de RH (segunda parte), onde sdo abordados temas mais
especificos de acordo com as questbes dos colaboradores. Esta sessdo acontece
mensalmente e tem uma duragéo de duas horas.

Como atividades desenvolvidas, participei na planificagdo e preparacdo das
mesmas. Assim, mensalmente era atualizado o ficheiro excel “Welcome Session”, onde
se colocavam os dados dos novos colaboradores, tendo em vista a selecdo dos mesmos e
respetivo convite. Apés essa selecédo, era enviado via mail o convite e um formulario de
questionario de expetativas para a mesma, que se encontra presente nos Anexos (Anexo
3), questionario esse analisado antes das sessdes pelo colaborador dos RH que iria
apresentar a sessdo. Caso houvesse convidados que ndo respondessem ao convite, eram
contactados pelos RH para perceber se poderiam comparecer a mesma. ApoOs a
confirmacéo de todos os participantes, no dia da sesséo era preparada a sala onde se iria
realizar a sessdo de acolhimento. E, ap0s a sesséo, era realizado um relatdrio da sesséo de

acolhimento que era enviado a todos os diretores e gestores de equipa da Gfi Portugal.
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CAPITULO 5 - Balanco critico do estagio

Estagiar numa empresa multinacional de IT sempre teve um lugar importante nos
meus objetivos profissionais, uma vez que sou bastante ligada as novas tecnologias e
tenho bastante interesse pelo papel das multinacionais no desenvolvimento tecnoldgico e
na transformacdo digital que lhe est4d associada. Nesta ordem de ideias, 0 estagio
curricular na Gfi Portugal foi uma mais valia para o percurso profissional que pretendo
tracar, na medida em que me ajudou a consolidar os conhecimentos tedricos ja adquiridos
no mestrado em gestdo de RH com a vertente pratica das estratégias presentes numa

empresa de IT.

Anélise SWOT

Para realizar um balanco critico do estagio, irei fazer uma analise SWOT do
mesmo. O acronimo SWOT é composto pelas iniciais das palavras Strengths (Forcas),
Weaknesses (Fraquezas), Opportunities (Oportunidades) e Threats (Ameacgas).

Como forcas (aspetos positivos) do estagio, posso destacar:

e A Gfi proporcionou-me a minha primeira experiéncia de trabalho em RH,
e fez-me crescer imenso tanto a nivel pessoal como profissional;

e Adquiri competéncias fundamentais para 0 meu percurso profissional
principalmente a nivel de comunicacdo, sentido de responsabilidade,
gestdo de tempo e proatividade;

e Além das softskills, ganhei competéncias de utilizacdo do Office,
nomeadamente de excel, que eram muito poucas antes da realizacdo deste
estagio;

e Aprendi a trabalhar ainda mais em equipa, num espirito de entreajuda e
colaboracédo que estd muito presente na empresa.

Como fraguezas (aspetos negativos) do estagio, tenho muito pouco a relevar:

e O excesso de trabalho para poucas pessoas, uma vez que trabalhava em
bindbmio com a minha orientadora e toda a gestdo da formacdo e dos
estagios IEFP da empresa estavam apenas connosco, além de outras tarefas
divididas pelo departamento de RH como as sessdes de acolhimento e a
planificacdo da presenga da Gfi em eventos de recrutamento das

instituicOes de ensino superior;
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O tempo de estagio foi curto, o que ndo me permitiu desenvolver todas as
atividades que tinha em mente, nomeadamente a criacdo de uma base de
dados de facil leitura com todas as certificacdes da empresa;

Embora considere que a Gfi seja flexivel nos horarios de trabalho,
existindo até em casos de necessidade a possibilidade de trabalhar a partir
de casa, a meu ver muitas vezes os colaboradores acabam por fazer mais
horas de trabalho do que seria suposto devido ao excesso de trabalho e de

responsabilidades.

Entre as vérias oportunidades, saliento:

A aplicagdo dos conhecimentos tedricos adquiridos nas unidades
curriculares do mestrado em gestdo de recursos humanos, unindo a
vertente tedrica com a pratica;

A oportunidade de conhecer a fundo a area da formacéo, que se tornou na
minha principal area de interesse em RH ap0s o estagio;

A vantagem de conhecer por dentro uma empresa de Tecnologias de
Informacdo, aprendendo o seu modo de funcionamento e as estratégias
utilizadas pela mesma;

Ver como funciona uma cultura organizacional especifica que, neste caso,
trabalha com discurso informal, o que permite a presenca de um ambiente

descontraido e uma maior proximidade entre colaboradores.

Contudo, também apresenta as suas ameagas:

A rotatividade presente na empresa ndo permite por vezes realizar as
avaliacdes de eficacia da formacao, uma vez que os gestores de equipa sao
alterados com alguma frequéncia, ndo sendo possivel nestes casos fazer
uma avaliacdo das competéncias do formando antes e ap6s 6 meses da acdo
formacdo;

Existe alguma dificuldade na comunicagdo entre os departamentos de
suporte com os colaboradores que se encontram em cliente, uma vez que

estes possuem contas proprias dentro do cliente, as quais dao prioridade.
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Proposta de Melhoria
Como proposta de melhoria, ha dois pontos que pretendo destacar:
1. Levantamento das necessidades de formacéo

Na Gfi Portugal, o diagnostico e levantamento das necessidades de formacdo é
feito pelos diretores e alguns gestores de equipas da empresa, que se reunem
trimestralmente para discutir quais as formacoes a que se deve dar prioridade tendo em
conta as necessidades dos clientes e de desenvolvimento estratégico interno, e dédo
conhecimento a responsavel da formacdo. O processo de levantamento de necessidades
de formacéo ¢é realizado de forma superficial, sem recorrer a entrevistas e questionarios,
baseando-se apenas em observagdo das chefias e por vezes recorrendo a avaliacdo de
desempenho. A meu ver, o levantamento das necessidades deveria ter a presenga dos RH
uma vez que, na minha perspetiva, a presenca dos RH sera fundamental na discussao das
necessidades de formacdo para uma melhor planificacdo e conhecimento das acGes de
formagéo a realizar. Nesta ordem de ideias, a presenca dos RH tornaria mais funcional e
objetivo o levantamento de necessidades de formacdo uma vez que seria o departamento
de RH a realizar os questionarios e entrevistas de levantamento de necessidades,
instrumentos que nado estao a ser utilizados neste processo.

Segundo Cardim (2012), o levantamento de necessidades de formacéo pertence as
chefias e aos dirigentes de cada area funcional, o que est4 de acordo com o processo
praticado na Gfi Portugal. No entanto, de acordo com McClelland (1993), é essencial o
envolvimento de todos. O autor defende que a observacdo por parte das chefias e a
avaliacdo de desempenho s&o alguns instrumentos que devem ser utilizados no
levantamento de necessidades de formacgdo, mas considera que 0s principais instrumentos
a serem utilizados deverao ser 0s questionarios e as entrevistas (McClelland, 1993).

2. Aposta no aumento de headcount dos elementos de RH

A Gfi Portugal conta com cerca de 800 colaboradores, sendo que apenas 5
pertencem ao departamento de RH, uma vez que o Recrutamento se encontra num
departamento a parte. Dos cinco elementos do departamento de RH, trés encontram-se
em fungdes de Remuneracgdo e Beneficios, um exerce fungdes de Gestdo de Carreiras e
Desenvolvimento e um desempenha a Gestdo da Formagdo. As restantes areas de RH
encontram-se distribuidas e partilhadas pelos cinco elementos do departamento. Esta
situacdo ocorre devido ao departamento de RH ser um departamento de suporte e nao ser
faturavel como os departamentos que trabalham para cliente. No entanto, uma vez que a

Gfi se encontra em desenvolvimento, penso gque a aposta num aumento de elementos do
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departamento de RH beneficiaria os objetivos estratégicos da mesma, diminuindo o
excesso de trabalho presente e criando mais “espago” para criar projetos de
desenvolvimento, transformagéo e melhoria.

Segundo Gongalves (2016), o crescimento das empresas alinha-se com
“consumidores mais exigentes, concorrentes mais espertos e colaboradores mais
ambiciosos”, fazendo com que independentemente do tamanho, da antiguidade ou
volume de negdcios, as empresas tém de acompanhar um ritmo que leva os seus clientes
e concorrentes a serem mais exigentes. Nesta ordem de ideias, o autor afirma que a
pressdo a que as empresas estdo expostas “é transportada para todas as decisbes e
investimentos que fazem, incluindo os de recrutamento”. Assim, para uma empresa
crescer, tem de apostar nas pessoas — ndo s6 no desenvolvimento das que j& se encontram
dentro da mesma, mas também no crescimento do seu headcount para acrescentar valor
e eficiéncia no mercado competitivo em que a economia global se encontra.

Com efeito, de acordo com Graga (2011), a competitividade do mercado esta
ligada a fatores dindmicos como a inovacao, a tecnologia, 0 conhecimento e o capital
intelectual. Segundo a autora, um dos aspetos mais fundamentais dos novos fatores de
competitividade referidos passa pelo investimento em capital humano e a criacéo de valor
nas empresas, uma vez que “a base do sucesso das organizagdes centra-Se nas pessoas
pois estas constituem a fonte de aprendizagem e de inovagdo” (Graga, 2011). Nesta ordem
de ideias, a aposta no aumento de headcount iria trazer diversas vantagens, tanto a nivel

de desenvolvimento, como de inovacdo para a empresa.
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CAPITULO 6 - Conclusio

O mundo empresarial € atualmente caraterizado pela globalizacdo do mercado,
pela competitividade crescente e pelos avancos tecnoldgicos. Neste contexto, considero
que a existéncia de recursos humanos competentes que acrescentam valor positivo as
organizacOes é fundamental para o seu desenvolvimento e posicionamento competitivo
no mercado de trabalho. Assim, o desenvolvimento de uma ligagdo mais forte entre a
formacdo e a estratégia de negocios € cada vez mais uma realidade, uma vez que as
organizacgOes se encontram mais conscientes do valor dos seus investimentos na formacéo
(Smith & Smith, 2007). Deste modo, as organizagOes cada vez mais salientam a
necessidade de obter retornos significativos sobre 0s seus investimentos na capacitacao
dos seus recursos humanos, apostando na formacdo como forma de alcancar as suas
necessidades estratégicas (Smith & Smith, 2007)

O processo de estagio permitiu-me refletir sobre o posicionamento estratégico de
um departamento de RH numa empresa multinacional de outsourcing de IT, na medida
em que as formacGes sdo escolhidas estrategicamente de acordo com as necessidades dos
clientes, criando valor competitivo para a Gfi Portugal. Nesta ordem de ideias, durante o
estagio adquiri diversas competéncias que me que me poderdo trazer vantagens quanto
ao meu posicionamento no mercado de trabalho, uma vez que adquiri conhecimentos
praticos de como funciona uma empresa de IT por dentro e ganhei uma visdo mais
profunda sobre o que € estrategicamente prioritario para acrescentar valor competitivo.

Quanto as atividades a desenvolver descritas na introducdo, foram todas
cumpridas, embora tivesse em mente realizar outras tarefas que devido a curta duracdo
do estagio e ao excesso de trabalho ndo foram possiveis. Com efeito, além das atividades
de operacionalizacdo da formacao, idealizei em conjunto com a minha orientadora criar
uma base de dados de facil leitura de todas as certificacBes da empresa, entre outros
projetos da area de desenvolvimento da formacgao.

Para concluir, o estagio curricular na Gfi Portugal foi globalmente positivo,
constituindo uma oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional. O meu
envolvimento e desempenho em acdes e tarefas complexas permitiu-me mobilizar saberes
e desenvolver competéncias num contexto organizacional estimulante. Procurei sempre
dar o melhor de mim e desafiar-me a mim mesma tanto para trazer valor profissional para

a empresa, como para criar valor pessoal e profissional para mim propria.
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ANEXQOS

Anexo 1 — Procedimento da Formacao Gfi Portugal

NEW CHALLENGES,
NEW IDEAS

PROCEDIMENTO DA FORMACAO
1. IDENTIFICACAO E ELABORACAO DAS NECESSIDADES DE FORMACAO

(O responsavel da formagdo assegura a concretizagcdo do programa de formagdo em
alinhamento com a oferta estratégica da Gfi; as necessidades sdo continuamente
atualizadas ao longo do ano em fung¢do da procura do mercado)

e |dentificacdo da necessidade
e Aprovagdo formal do BU Manager

2. PROSPECAO DOS FORNECEDORES

(Apds contacto com varias entidades formadoras, o responsavel da formagdo avalia a
escolha da entidade tendo em conta a anélise de custos e calendario)

e Contactar entidades formadoras — questdes a colocar a entidade:
v' Cotagdo
v Data e horério
v Localizagdo
v" Formador (CV)
v' Conteudo programatico

3. ELABORACAO E APROVACAO DO PLANO DE FORMACAO

(O plano trimestral da formacdo calendariza preliminarmente todas as agdes a
desenvolver e é validado pelos Managers)

e Elaboragdo e Aprovacao do Plano Trimestral de Formacgao
v" Consolidacdo da informacio recolhida
v" Calendarizacdo das a¢des a desenvolver nos préximos 3 meses
v’ Validagdo e aprovagio

4. OPERACIONALIZACAO DO PLANO DE FORMAGAO

(O responsavel da formagdo assegura a concretizacdo do plano de formagdo nas datas
e condicdes previstas, além de fazer o acompanhamento da formacao)

e Escolha da entidade formadora
e Elaboracdo de turmas
e Fecho de datas e horarios

e Em caso de formagdo continua (linguas) — pedir cronograma a entidade
formadora
v" Arquivar cronograma

5. PEDIDO DE COMPRA DA FORMACAO

(O responsavel da formagdo fornece ao Purchase Assistant os dados necessarios a
transmissdo da PO a entidade formadora)
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NEW CHALLENGES
NEW IDEAS

e Fazer inscrigdo formal
e PO (Purchase Assistant — HF)
v Contacto da entidade formadora (mail)
v" Data da formacio
v’ Valor da formag3o (por formando e total)
v" Nome completo do colaborador + Centro de Custo

6. REALIZACAO DA ACAO DA FORMACAO
Antes da formagdo

e Se for feita nas instalagdes Gfi — escolher e marcar sala para os dias da formacgdo
e Enviar mail informativo com:

Datas

Horario, duragéo e localizagado

Programa

Informagao sobre o formador

Documentagao

4R AR

Informacgdo sobre o exame (se aplicavel)
e Pacto de Permanéncia (se aplicavel)
v’ Falar com People Manager do colaborador sobre Pacto de Permanéncia
+ colaborador
v’ Fazer Pacto de Permanécia
v Enviar Pacto de Permanéncia para colaborador (leitura e confirmagdo de
dados + marcacgdo de assinatura)
v’ Assinatura do Pacto de Permanéncia (colaborador + envio para Corporate
Director — SA)
v Atualizac3o ficheiro excel Colaboradores com Pactos de Permanéncia
v" Arquivar Pacto de Permanéncia Assinado + envio ao colaborador
e Registar formagdo no ficheiro excel Formagdo Realizada

Durante a formagao

e Acompanhamento da formagdo
v" Feedback People Managers + formandos
v Feedback entidade formadora

Apds a formagao

e Avaliagdo da formagdo (mail)
v Pontos fortes
v" Pontos a melhorar
v" Observagdes
» Arquivar avaliagdo
e Exame (se aplicavel)
v" Marcac3o de exame
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NEW CHALLENCES,
NEW IDEAS

v' Registo de exame (ficheiro excel Formacgao Realizada)
v Confirmagdo do exame (mail) — data, horario e localizagdo
e Pedir a entidade formadora:
v" Dossier Técnico Pedagdgico (DTP)
v’ Certificado de Formacdo
e Assegurar que o Faces se encontra atualizado (mail)
v" Faces (certificado + CV)
v’ Status exame (se aplicdvel)
v’ Certificado de exame (se aplicével) (certificado + certifications + CV)

7. AVALIACAO DA EFICACIA DA FORMACAO

(6 meses apds a data da formacdo, o people manager avalia a eficacia da formacio
recebida pelos seus colaboradores — periodo ajustado em fungdo da natureza da
formacgao)

e Avaliagdo da eficacia da formacao
v Enviar mail com formuldrio da avaliagdo da eficicia para people manager
do formando
v Analise da eficacia das formagdes

8. AVALIACAO DE FORNECEDORES DE FORMACAO

(O responsavel da formacgdo assegura a avaliagdo das entidades formadoras; em fungdo
da formagdo realizada, o fornecedor podera integrar a Lista de Fornecedores
Qualificados Gfi)

e Parametros de avaliagdo:
1. Formador

2. Conteudo programatico

3. Exercicios e atividades propostas (quantidade e qualidade)
4. Documentagdo facultada (quantidade e qualidade)

5. Sala e material didatico

6. Localizagdo

7. Prego

8.

Cumprimento na entrega/envio atempado da documentagdo necessaria

(entrega do certificado de participacdo aos formandos no ultimo dia da

formacao, envio do dossier técnico pedagdgico aos RH)

9. Tipo e qualidade de acompanhamento feito pela entidade formadora
antes, durante e apds a acdo de formacgao

10. Avaliagdo global

9. ANALISE DA FORMACAO REALIZADA

(O responsavel da formacdo analise a formacdo realizada, incluindo o apuramento dos
indicadores abaixo)
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Taxa de aproveitamento das N2 colaboradores certificados

% o o i i 3
formacdes certificadas N¢ colaboradores submetidos a exame de certificagao

N2 agdes avaliadas como eficazes

Grau de eficacia da formagdo 2
¢ N2 agdes cuja eficacia foi avaliada

Taxa de cobertura de N2 colaboradores que frequentou pelo menos uma formagao

formacso por colaborador N2 médio de colaboradores

o w2
N2 médio de horas de Ne total de horas de formagao

formacso por colaborador N2 médio de colaboradores

R
N¢ médio de horas de N total de horas de formagao

formacso por formando N2 médio de formandos

Avaliagao das
Questionario de avaliagdo
entidades/formacgdes
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Anexo 2 — Formulario Avaliagdo da Eficacia da Formacao

y

W CHALLINGES, MW 101AS

gﬁ . AVALIACAO DA EFICACIA DA FORMACAO

IDENTIFICAGAO (apreencher pelos RH's)

Nome Formando l

Fungdo [ | BU/Area I |
Curso | | Data Agdo | |
Entidade Formadora I | Total de Horasl |

Data

Avaliador | |

OBJECTIVOS DO CURSO (a preencher pelo Avaliador)

A avaliagdo da evolug3o do colaborador apés a formagao é INDISPENSAVEL para o controlo dos objetivos de formago.

Numa escala de 1 a 5, avalie o impacto da formagao no desempenho do Colaborador:

1: Ndo demonstra o nivel exigido; 2: ial o nivel exigido itando de di Ivi
3: Demonstra frequentemente o nivel exigido podendo beneficiar da sua lidagao; 4: de forma regular e consistente, o nivel exigido;
5: Demonstra ultrapassar o nivel exigido.

APLICABILIDADE PRATICA

-
N

Avalie o nivel de conheci do colaborador ANTES da Formagdo |:|

Avalie o nivel de conhecimentos do colaborador APOS a Formagao

[
00
Oog-
00-
[ [0 =

RESULTADOS DEMONSTRADOS (a preencher pelo Avaliador)

1

>

licagdo dos Conheci dquiridos e maior polivaléncia D
Partilha dos conhecimentos e/ou da experiéncia adquirida com outros colegas |:|
da éarea/proj |:|

Proporciona novas abordagens ou sugestdes de melhoria nos processos, D
procedimentos ou sistemas da drea

IO TR SO SO

Contributo positivo para os i

0 0ooo-
0 00O0O-
0 0ooo-
0 0000 -

Proporciona um bom clima de equipa. |:|

RESULTADO FINAL (a preencher pelo Avaliador)
Globalmente a formagdo permitiu ao colaborador desempenhar a sua fungdo mais eficazmente?

Os objetivos foram alcangados

04

Os objetivos ndo foram al

Caso tenha respondido " Nao", indique o motivo

OBSERVAC6ES (a preencher pelo Avaliador)

FO.PS3.F1/V02
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Anexo 3 — Questionario de Expetativas

QUESTIONARIO DE EXPETATIVAS

Welcome Session

NOME: DATA DE ADMISSAO:
MANAGER:

FUNCAO: CLIENTE:

Conhecias a Gfi Como foste recrutado para a Gfi
[]Sim ] Andncio

DSim,jé fui colaborador Gfi E] Recomendacao de colaborador Gfi
|:|N§o I:] Feira de Emprego ou outro evento

[:] Gabinete de Integragdo Profissional
D Candidatura espontanea

Ja te foi explicado por parte do teu D Outra forma

people manager, como funciona o Qual?

preenchimento das ferramentas Gfi

(Faces; Sygesweb; Talaris)

l:l Sim

E] Nao

Qual a imagem que tinhas da Empresa?

Quais os temas especificos que gostarias de ver abordados na Welcome Session?

Obrigada e até a Welcome Session!
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