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A integracdo da formagdo na gestdo de recursos humanos: o caso da Abylos Sofia Ferreira

Resumo

O seguinte relatorio surge como resultado do estagio curricular realizado na
empresa Abylos, Trends & Consulting, e visa descrever e analisar as atividades
desenvolvidas.

O estagio ocorreu num ambiente multidisciplinar, e permitiu-me ter acesso a
varios procedimentos do Departamento de Recursos Humanos. O foco, porém, incide
sobre o tema formacgdo e 0 modo como esta se envolve com a cultura organizacional. A
formacdo € uma ferramenta muito importante, pois permite, cada vez mais, que as
organizagOes alcancem maior e melhor competitividade, de modo a enaltecer e expandir
a sua produtividade.

Numa primeira fase irei realizar um enquadramento tedrico acerca das praticas de
Gestdo de Recursos Humanos (GRH), caracterizando sobretudo o conceito de formacéo
e a sua integracdo na organizacdo, bem como o modo como se insere na cultura
organizacional.

Numa segunda fase, de forma a contextualizar o ambiente de estagio, irei dar
especial atencdo as aplicacdes de GRH desenvolvidas na Abylos, Trends & Consulting,
nomeadamente atividades de formacdo e desenvolvimento de materiais pedagdgicos.
Seguir-se-a a apresentacao da empresa, a sua cultura e valores.

De seguida irei focar-me na descricdo das atividades desempenhadas no decorrer
do estagio e no trajeto que percorri. O relatdrio termina com uma analise critica a luz do

enguadramento tedrico e com uma secgao conclusiva.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, Formacdo, Ciclo Formativo,

Recrutamento e Selecdo, Abylos, Trends & Consulting
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Abstract

This report is the result of a curricular internship developed in Abylos, Trends
& Consulting. The main aim is to describe and analyse the activities carried out during
this period.

The internship occurred in a multidisciplinary environment and allowed to have
access to several procedures of the Human Resources Department (HRD). However, the
main focus concerns training and how it is involved with the organizational culture.
Training is a really important tool that allows organizations to achieve bigger and better
competitiveness, in order to emphasize and expand their productivity.

In a first stage, a theoretical framework of the practices of Human Resources
Management (HRM) will be conducted, featuring the concept of training and its
integration into the organization, as well as how it fits into the organizational culture.

In a second stage, in order to contextualize the internship environment, the report
will pay special attention to HRM applications developed in Abylos, Trends &
Consulting, including training activities and development of pedagogic materials. A
presentation of the company, its culture and values will follow.

Then, the report will focus on the description of the activities performed during
the internship and on the path travelled. The report will end with a critical analysis using
the theoretical framework and a concluding section.

Keywords: Human Resource Management, Training, Training Cycle, Recruitment and

Selection, Abylos, Trends & Consulting
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1. Introducéo

No ambito do mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do Instituto Superior de
Economia e Gestdo da Universidade de Lisboa (ISEG-ULisboa), para obtencdo do grau
de mestre € necesséria a execugdo de um trabalho final de mestrado (TFM). Existe a
possibilidade de o efetuar segundo trés hipéteses distintas: dissertacéo, trabalho de projeto
e relatorio de estagio.

Optei por realizar um estagio, do qual poderia extrair conteudos, aprendizagens e
informacdes que pudessem fornecer material que contribuisse para 0 meu enriquecimento
pessoal e para a elaboracdo de um relatorio de estagio. A escolha do estagio e a
consequente elaboragédo do relatério no &mbito do TFM foi devida ao facto de ndo possuir
experiéncia profissional na area de GRH. Assim, candidatei-me a um estagio curricular
na empresa Abylos, Trends & Consulting, com duracéo de trés meses (9 de dezembro de
2015 a 9 de marco de 2016), acabando por ser selecionada.

O enquadramento tedrico assentou sobretudo no campo da formacdo, incluindo o
ciclo formativo, que envolve as etapas estabelecidas na formagdo, bem como no
recrutamento e selecdo, de modo a descrever e analisar o periodo de estagio, bem como
as atividades inerentes a este.

Sendo que a Abylos estabelece parcerias com diversas organizagdes, e que 0 meu
percurso esteve envolvido diretamente com as agdes de formacdo realizadas, irei
denominar as organizac6es com nomes ficticios, isto é, as organizagdes parceiras irdo ter
outros nomes subjacentes, pois assim permanecera o sigilo profissional.

Deste modo, depois desta introducdo, o ponto 2 dar-nos-a a conhecer a revisao da
literatura, um enquadramento teérico assente na GRH, bem como na formag&o e nas suas
praticas, nas técnicas de recrutamento e selecdo e nas etapas formativas. O ponto 3
remete-nos para a entidade acolhedora, Abylos, desde os seus valores a sua filosofia. No
ponto 4 irdo ser descritas as atividades que desempenhei no decorrer do estdgio. Em
seguida, no ponto 5, ir4 efetuar-se uma analise critica a luz do enquadramento teorico e

no ponto 6 uma conclusao final.
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2. Revisao da Literatura

2.1. A Gestao de Recursos Humanos

A GRH tem sofrido ao longo dos tempos uma crescente evolugdo, quer na
elaboracdo de sistemas de comunicacdo quer na eficacia das funcdes organizacionais,
sendo que tenta cada vez mais ganhar o seu espaco dentro das organizacdes.

Gomes et al. (2008) consideram que apos a revolugdo industrial as condigdes dos
trabalhadores nas organizacdes eram atrozes, e sé no final do século XIX, se aloca a
funcdo pessoal, esta que pretende melhorar as condi¢cdes de trabalho e minimizar os
conflitos laborais.

Ao longo do século XX a GRH passou por quatro grandes fases de
transformacdes: administrativa, das relagdes humanas, da integracdo/ desenvolvimento e
da estratégia (Bilhim, 2004: 38), passando a ser mais diversificada e mais dinamica para
o0 individuo.

Segundo Sekiou et al. (2001: 26) “A GRH consiste em medidas (politicas,
processos, etc.) e atividades (recrutamento, etc.) que implicam Recursos Humanos (RH)
e destinam-se a otimizar a eficiéncia e o desempenho por parte dos individuos da
organizacdo. As pessoas passam a ser vistas mais como um recurso importante do que
como uma despesa.”

Os RH sdo, na sua maioria, 0s recursos estratégicos das organizagdes, dada a sua
distingdo, criatividade, inovacdo e potencial. Distinguindo-se de outros recursos
organizacionais, 0s RH necessitam de ser valorizados, sendo cada vez mais necessaria
formacé&o para a sua evolucéo.

Sekiou et al. (2001) consideram que existem varios motivos que tornaram a GRH
mais profissional, mais complexa e também mais significativa. Motivos esses que
assentam nos progressos tecnolégicos (conduzem o empregador a procurar trabalhos mais
flexiveis e capazes de assimilar novas aptiddes), nas mudancgas demograficas (envolvendo
0s niveis populacionais e a forca laboral) e nas mudancas organizacionais em hospitais,
sociedades comerciais, estabelecimentos, governo, etc. (relativas aos empregadores/

trabalhadores e a concorréncia econémica).
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A atual sociedade enfrenta cada vez mais mudangas. As organizacgdes, para
sobreviverem e se manterem sustentaveis, tém que se adaptar ao continuo processo de
mudanca. Sackmann (citado em Savolainen, T., 2013: 51, traduc&o livre) argumenta que
“as alteracbes econdmicas e ambientais ndo sdo as Unicas causas de mudanca nas
organizacOes. Atualmente, as culturas sofrem alteraces devido a globalizagdo, que tem
influéncia sob os processos, atividades e operacdes das organizagdes.”

N&o existe uma forma Unica na criacdo da mudanga. Existem varios tipos de
mudanca e nem todas ocorrem de igual forma. Hall (citado em Wright et. al., 2013: 738,
traducdo livre) considera que “A mudanca ndo é criada de forma igual. Podendo ser esta
planeada ou ndo planeada, mudanca descontinua, mudanca de austeridade, mudanca
interna e mudanca externa, bem como qualquer combinacdo das anteriores (ou de
outras).”

Assim sendo, perante as alteracGes contextuais e a multiplicidade de fatores que
devem ser tidos em conta num processo de tomada de deciséo, € fulcral que os gestores
tenham um papel ativo e decisivo na organizacéao (Serrano, 2010). Desse modo, segundo
Gomes et al. (2008: 52), “Uma tarefa crucial para os gestores €, pois, a de compreender
como as organizagdes podem gerir as pessoas, de tal forma que aumentem a respetiva
capacidade produtiva e criativa, a0 mesmo tempo que mantém em limites sustentaveis os
custos associados ao trabalho.”

Nos dias de hoje, a GRH assume cada vez mais uma posicdo flexivel, obrigando
os individuos a adotar comportamentos mais eficazes e eficientes, gerando maiores fontes

de vantagem competitiva.

2.2. O conceito de formacao e a sua integragdo na organizagao

A GRH compete “planear, organizar, desenvolver e controlar técnicas capazes de
promoverem, por um lado, o desempenho eficiente do pessoal e, por outro lado, permitir
que a organizagdo possa satisfazer os objetivos individuais de pessoas que nela estéo
inseridas” (Xavier, 1991). Segundo Dabscheck (2010: 258), “Com o crescimento dos
mercados, as mudancas na tecnologia e as complexidades associadas a vida industrial, 0s
empregados encontram a necessidade de planear, coordenar e formalizar a sua abordagem

a gestdo do trabalho”.
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Considera-se que a GRH abarca todas as decisdes e acdes que estejam interligadas
na relacdo entre as organizacGes e o0s colaboradores, principalmente nos métodos de
selecdo e recrutamento, bem como nas acfes de formacdo e desenvolvimento. Desse
modo, como grande componente da GRH é essencial destacar a formacao.

3

Pode definir-se formagdo, no ambito da organizagdo, como “um conjunto de
acles, meios, técnicas e apoios estruturados com a ajuda dos quais os trabalhadores séo
impelidos a melhorar os seus conhecimentos, comportamentos, atitudes e capacidades
intelectuais, necessarios para atingir os objetivos das organizacdes e 0s objetivos pessoais
ou sociais, para se adaptarem ao seu ambiente e para cumprirem de forma adequada as
suas tarefas, no presente e no futuro” (Sekiou et al. 2001: 400).

Os objetivos da formacao devem ser definidos e estar de acordo com as estratégias
das organizacgdes. Deve ter-se em linha de conta uma aprendizagem organizacional que
abrange Varios niveis, e vérias areas, desde o desenvolvimento do individuo aos grupos
de trabalho (Robbins, 2007).

A aprendizagem ndo se resume a um momento Unico ou situacao propria, pelo que
pode ocorrer em todas as ocasifes e situacbes do dia-a-dia. A motivacdo para a
aprendizagem deverd estar presente antes, durante e apds a formacdo, podendo ter
influéncias como: a consciéncia, a idade, a capacidade cognitiva, a recetividade e a
ansiedade (Salas et al., 2012).

Segundo Bukowitz (2002: 147), “o reconhecimento formal desses processos
como meio de criar vantagem competitiva, € novo. O desafio para as organizacdes é achar
maneiras de integrar a aprendizagem com 0 modo como as pessoas trabalham”. As
organizacOes tém conhecimento de que necessitam de planos que envolvam toda a
empresa, para identificar e desenvolver os colaboradores. Nesse sentido, devem ser
identificados os fatores que determinem a eficdcia da formacdo, no contexto
organizacional.

A formacéo intervem em varios niveis, pelo que importa salientar as suas areas

possiveis. Baseiam-se em trés areas de Saber (Gomes et al., 2008) (ver figura 1):
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FIGURA 1 - DOMINIOS DO SABER

SABER SABER

Adquirir e melhorar
conhecimentos  gerais e
especificos, necessérios para
executar a funcéo

SABER FAZER

Adquirir e melhorar
capacidades motoras e
outras ccapacidades e
competéncias para
realizar o trabalho
(instrumentos,
métodos e técnicas)

SABER SER E ESTAR

Adquirir e melhorar
atitudes,
comportamentos e
modos de estar
adequados a funcao e
as necessidades da
organizacao

Sofia Ferreira

Fonte: elaborado pela autora, adaptado de Gomes et al. (2008)

O objetivo da formacdo € que os colaboradores dominem as competéncias
(incluem conhecimentos e comportamentos necessarios para 0 bom desempenho
profissional, conciliando diferentes saberes) e as apliquem nas suas atividades diarias
(Noe 2010: 5). A politica de formacdo deve satisfazer os seguintes objetivos: “preparar
as pessoas do ponto de vista do saber mais, saber ser e saber fazer para as mudancas
organizacionais ¢ tecnologicas; (...) apoiar o desenvolvimento pessoal e profissional de
cada trabalhador” (Bilhim, 2004: 246).

Através da formacao é possivel o reconhecimento da organizacdo (ver figura 2),
bem como a melhoria do desempenho dos colaboradores, fazendo com que a
competitividade aumente. Seja ela formal ou informal, planeada ou ndo, os individuos
adquirem novos conhecimentos, capacidades e comportamentos relevantes para a

realizacéo dos seus trabalhos (Gomes et. al, 2008).

FIGURA 2 - A EFICACIA DA FORMACAO

A eficacia da « o
formacéo é Os gestores e fqrma~ndos compreendem a relaga0~ entre os resultados desejaveis
advindos da realizacdo, de um programa de formac&o;
aumentada
guando a

Os formandos percepcionam que se obtem resultados desejaveis pela realizagdo, a

organizacgio ) anaos | n
nivel satisfatorio, do programa de formacao;

garante que:

Os formandos observam que os obstaculos organizacionais a aplicacdo do que foi
aprendido s&o minimizados;

Os formandos desenvolvem um forte sentido de auto-eficacia face ao material a
aprender;

Os formandos, as chefias e os colegas dao suporte ao que foi aprendido durante e
apos a formacéo.

Fonte: elaborado pela autora, com base em Latham e Crandall, 1991, citado por: Caetano & Vala (2007: 144)
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Para a formacdo se tornar uma vantagem competitiva, a organizacao deve entender
a formacao no seu sentido mais amplo, como uma ferramenta capaz de gerar e alcancar
objetivos e criar capital intelectual, de modo a aplicar novos conhecimentos que
possibilitem o aumento dos niveis de desempenho, ndao sé dos colaboradores, mas
também da propria organizagdo. Segundo Bilhim (2004:49) “As novas fontes de
vantagem competitiva sustentavel colocam as pessoas no centro, no coragdo da empresa.
Sdos os recursos humanos qualificados, dispondo das competéncias necessarias a
competi¢ao organizacional (...). Os recursos humanos sao, atualmente, o fator estratégico

produtivo”.

O uso de formacdo tem sido uma das estratégias adquiridas pelas organizacGes
para o desenvolvimento dos RH, mas também para seu proprio desenvolvimento. “A
formacdo, enquanto fator critico para a aquisi¢cdo e atualizacdo das competéncias,
constitui uma alavanca fundamental para o desenvolvimento das organizacdes e para a

qualidade do emprego” (Caetano et al. 2014: 9).

Deste modo, torna-se pertinente identificar os beneficios da formacao,
relativamente as suas estratégias, bem como ao processo de avaliacdo e transferéncia de
conhecimentos. Estes beneficios ligam-se aos mais variados setores de atividade e
diferentes niveis de desempenho.

2.3. O ciclo formativo

O ciclo formativo ou processo formativo compreende um conjunto de etapas que
constituem um tipo-ideal® para a realizacéo de a¢des formativas. No entanto, é necessario
ter em linha de conta que as suas aplicacbes nem sempre sao notoriamente iguais, isto é,
nem sempre a teoria se aplica em regra na pratica, pelo que, na atualidade, € necessario
que as varias etapas se ajustem as caracteristicas de cada organizacdo. “No contexto atual
as empresas que queiram sobreviver e prosperar tém de saber mobilizar os seus
colaboradores para niveis de performance absolutamente excecionais” (Jennings, 2016:

1).

! Tipo-ideal: Max Weber (1864-1920) — modelos conceptuais ou analiticos que podem ser usados para
compreender 0 mundo. Na vida real é raro existirem, no entanto, estas constru¢des hipotéticas podem ser
muito (teis, fazendo a comparacao entre a realidade € o tipo-ideal (Giddens, 2010: 11).
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Nesse sentido a formacdo deve apoiar os colaboradores para um melhor
desempenho das suas tarefas atuais, e inclusive prepara-los para fungdes futuras. Segundo
Noe (2010), o processo completo de etapas de formacdo apresenta as seguintes

carateristicas:

e Consiste numa abordagem sistematica para o desenvolvimento de programas
de formacao;
e Inclui identificacdo, desenho, implementacéo e avaliacéo;
e Deve ser sistematico, mas também flexivel, de forma a se poder adaptar as
necessidades do negdcio;
e As etapas ndo tém de ser sequenciais, podendo algumas desenvolver-se em
simultaneo. Independentemente da abordagem utilizada:
o O projeto de formacdo apenas é eficaz se ajudar os empregados a
alcancar os seus objetivos de formacao;
o Devem ser identificados os objetivos de aprendizagem antes do inicio

do programa de formacao.

Torna-se fulcral referir e explicitar as etapas pertencentes ao ciclo formativo (ver
Figura 3), uma vez que estas tém elevada importancia, pois estabelecem a razdo pela qual
existem formacdes, sendo elas planeadas e monitorizadas. A primeira fase do ciclo incide
na identificagdo das necessidades de formacéo, prosseguindo com o planeamento das
atividades formativas, numa terceira fase realiza-se a formacao e termina com a avaliacédo

de todo o processo.
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FIGURA 3 - CICLO FORMATIVO

*2- Planeamento
da Formagdo

¢1- Identificagdo
das
Necessidades

Decisao

Diagndstico

Avaliacao

*3- Execugdo da
Formacao

*4- Avaliacao
dos Resultados

Fonte: elaborado pela autora

O ciclo formativo tem como objetivo apoiar no plano estratégico de uma
organizagdo, de modo a derrubar problemas, planear acdes e atingir novas metas, nesse
sentido todas as fases do ciclo sdo importantes.

Os segmentos seguintes diferenciam, separadamente, cada fase do ciclo

formativo.

2.3.1. Identificacdo das necessidades de formacéo

A necessidade de formacgdo, s6 resultar4d e serd solucionada apds serem
identificados, de forma concisa, 0s problemas e as situacdes em que aquela pode ocorrer.

Nesse sentido, é necessario existir uma interagdo entre os Vvarios participantes
(organizacdo, func@es, tecnologia, etc.), ou seja, s6 € possivel identificar o grau de
necessidade quando ha acordo entre os varios elementos, para que se possa organizar uma
acdo de formacdo que coloque um término a necessidade, determinando onde, quando e
como fazer formacdo. H& multiplos fatores que podem originar uma necessidade de
formacdo (Gomes et al. 2008: 402):
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e Alteracdes na envolvente da organizacédo, decorrentes de inovagoes tecnoldgicas,
ou de mudangas econémicas, sociais ou politicas;
e A mudanca estratégica da organizacdo (e.g., langamento de um novo produto; a

entrada em novos negdcios).

A identificagdo da necessidade de formacéo deriva de fatores internos (influéncia na
procura de novas necessidades, atraves da vivéncia na préopria entidade), mas também
externos a organizacdo (através das exigéncias e estratégias de clientes e meios

concorrentes).
A sua analise passa por trés niveis (Gomes et al. 2008 e Salas et al., 2012):

e Organizacional:

o E necessario verificar indicadores organizacionais e de producgdo, que
indiguem necessidade de formacéo;

o E necessario considerar aspetos relacionados com decisdes estratégicas;

o E necesséario avaliar o apoio de gestores e empregados & formagcao.

e Operacional:

o Analisar o tipo de trabalho que é necessario levar a cabo, as tarefas a
realizar, os requisitos que os colaboradores devem cumprir, para as
executar devidamente;

e Individual:
o E necessério identificar as necessidades de formagéo de cada individuo em

concreto.

Segundo Salas et al. (2012), para que a formacao individual tenha sucesso, deve
ter como caracteristicas principais: a auto-eficacia, a orientacdo para 0s objetivos e a
motivacao para a aprendizagem.

AAVV (citado em Martins, F., 2013) afirma que: “Realizar um (Diagndstico de
Necessidades de Formacdo) é fazer uma andlise detalhada de determinado contexto de
modo a conseguir que qualquer tipo de formacdo ou experiéncia de aprendizagem
preparadas posteriormente, sejam adequadas & organizacdo e ao publico em questdo,

capazes de provocar mudancas, de potenciar/melhorar performances individuais e ou de

grupo. (...).
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O papel da primeira fase do ciclo formativo, consiste, tal como qualquer diagnostico,
em identificar problemas que coloqguem em causa a produtividade de qualquer
organizacdo, bem como o alcance dos objetivos. Nesse sentido, o diagnostico devera ter
em linha de conta, todas as diligéncias que estejam direta ou indiretamente relacionadas
com a existéncia dos problemas em analise, de modo que seja mais facil interpelar e
solucionar.

Por que é necessaria a identificacdo de necessidades de formagdo? Segundo Noe
(2010):

e A formacdo pode ser utilizada incorretamente como solucdo para os problemas

de desempenho;

e Os programas de formacdo podem ter um contetudo, objetivos ou métodos

errados;

e A formacédo pode ndo garantir a aprendizagem, a mudanca de comportamentos

ou os resultados que a empresa espera.

Segundo Noe (2010), a identificacdo das necessidades de formacgédo, requer a
participacdo de todos, ou seja, gestores de nivel superior e intermédio. Como referem
Caetano et al. (2014: 3), “avaliar as necessidades de formagdo, preparar € motivar os
formandos sdo trés estratégias para maximizar os beneficios da formacdo numa fase
prévia ao inicio das atividades de formagao profissional”.

Gomes et al. (2008) consideram o papel dos gestores fulcral nesta primeira fase, pois
assumem posi¢bes de formadores e empregados; colmatando e desfrutando do
conhecimento do seu potencial, bem como das competéncias e das debilidades conjuntas.

Neste &mbito, os métodos / técnicas de recolha de informacéo para a identificacdo de
necessidades de formagéo, compreendem:

e Observacéo

e Questionarios

e Entrevistas

e Grupos de Discussao (Focus Groups)

e Documentacgdo (manuais técnicos, registos)

e Tecnologia Informética

10
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Assim sendo, a primeira fase do ciclo formativo ira ter um papel importante no
sucesso de todas as etapas seguintes, bem como na eficdcia da formagdo, definindo os

objetivos, prosseguindo para a elaboracdo de um plano de formacao.

2.3.2. Planeamento da formagéo

O planeamento da formacao corresponde a segunda fase do ciclo formativo. Nesta
fase sdo organizados todos os objetivos estabelecidos, bem como, as propostas colocadas
para a resolucdo de problemas assimilados na primeira fase, ou seja, no diagnostico da
identificacdo das necessidades. Segundo Gomes et al. (2008: 404) “Estes objetivos
constituem o ponto de partida da segunda fase: o planeamento da formagéo”.

No planeamento da atividade formativa, o plano de formagé&o é o instrumento onde
se estruturam os objetivos e as atividades de formac&o a desenvolver num dado periodo
de tempo. “(...) O plano é, assim, a tradugdo operacional das escolhas da gestdo. E
operacional porque diz respeito a accdo a adoptar e porque integra a afectacdo de certos
recursos a despender (...)” (Cardim, 2009: 81).

Na segunda fase do ciclo formativo séo definidas e estabelecidas todas as etapas
que se pretendem realizar no plano de formacdo, tendo em conta a identificacdo das
necessidades de formacdo dos colaboradores. No entanto, segundo Cardim (2009), o
plano de formacéo s6 € justificado em empresas de média ou grande dimensdo, sendo que
é um instrumento de transmissdo de informacédo, de modo a que 0s objetivos possam ser
definidos e concretizados, para que posteriormente possam ser alcancados, pois é esse 0
propdsito de um plano formativo.

Para que o plano seja completo, este deve seguir algumas questdes, reportadas de
seguida, e a sua resposta depende da informacéo que foi recolhida na primeira fase de
identificacdo de necessidades (Gomes et al. 2008: 406):

e Para qué formar: quais os objetivos ou resultados esperados?
e Quem deve ser formado: a quem se deve dirigir a formagao?
e Quem vai formar: quem sera o formador?

e Em que formar: qual o contetdo da formagéo?

e Como formar: quais os métodos de formacéo?

11
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e Que recursos: quais 0s recursos necessarios?

¢ Quanto vai custar.

Bilhim (2004: 252) refere que “a escolha do orcamento exige que se saiba qual o nivel
de investimento que a organizacdo esta disposta a fazer em matéria de formagéo e qual o
limite (...)”, englobando despesas diretas e indiretas.

Para que o plano de formacdo seja executado da melhor forma, este necessita de ser
conciso e regrado. Neste sentido, a segunda fase ndo € mais do que o planeamento da
formagé&o, onde sdo descritos os objetivos claros sobre o que os formandos deveréo ter
em conta no final da formac&o, considerando: as metas de formacao iniciais, quem devera
reunir as condicdes para ser formando e quem ira formar, quais os contetdos, métodos e
locais da formacao.

O plano de formacdo deve ter em conta as circunstancias da organizacdo, bem como
as necessidades formativas e as condi¢cBes que tém disponiveis para a realizagdo das
mesmas. Pretende-se o aperfeicoamento de cada profissional, através de diversas formas
de formacéo, sendo que é esperado que cada individuo possa explorar varios caminhos,
no sentido de desenvolver novos meios de aprendizagem, mas que seja de igual modo
eficaz. Assim sendo, “A remissdo da actividade formativa a simples execuc¢do de cursos
é uma visao redutora que limita a eficacia da formacdao. Esta deve ser entendida como um
instrumento de desenvolvimento global, podendo recorrer a formas diferenciadas de
actuag@o” (Cardim, 2009: 82).

Sendo que o plano de formacdo é baseado em objetivos claros, que conduzem a
melhores desempenhos, é necessario que contenham um conjunto de caracteristicas que
se concentram no acronimo SMART, de modo a “(...) erigir um conjunto de metas com
certos atributos, que permitem a pessoa focar os seus planos e esforcos de

desenvolvimento” (Gomes et al., 2008: 454):

e Specific: objetivos especificos, definindo precisamente o que se pretende;
e Measurable: objetivos mensuraveis, para avaliar a sua abrangéncia;

e Achievable: objetivos realizaveis;

e Realistic: objetivos realistas, mas dificeis;

e Time-bound: com prazos.

12
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Conclui-se que o desenho da formacdo deve ser realizado de forma precisa, mas
também flexivel, no sentido em que os objetivos devem ser muito claros para todos 0s
niveis da organizacao visando a aquisicdo de competéncias, conhecimentos, habilidades.
(Ribeiro, 2008)

2.3.4. Execucdo da formacéao

A execucdo da formacao faz parte da terceira fase do ciclo formativo, como se
descreve na Figura 3. Esta fase compreende todos os processos anteriores e funciona
como elo de ligacdo para a quarta fase, que compreende toda a avaliagdo subjacente ao
ciclo de formagéo.

Para que o plano de formacdo seja elaborado de forma correta e para que a
realizacdo da acdo formativa possa ocorrer de forma exemplar, existem diversos
fatores/métodos que podem ser monitorizados e mobilizados (Gomes et al., 2008):

e Adequacdo dos programas as necessidades da empresa;

e Qualidade do material apresentado (aulas com recursos a materiais didaticos ou
audiovisuais) e qualidade dos formadores;

e Workshops, painéis com um ou mais convidados; simulacdes; estudos de caso;
role-plays; team-building; e-learning; mentoring e coaching.

e Formacdo teorica ou pratica.

Segundo Martins (2013), a terceira fase do ciclo é a fase da implementacédo e das
preparacoes. “Nesta etapa organizam-se todos 0s meios necessarios para a implementagao
das accOes de formacao, isto é, preparacao de materiais, cronogramas, logistica, recursos
humanos, no fundo, tudo o que envolve as acgdes de formagao” (Martins, 2013: 32).

Na fase de execucdo das acdes de formacdo é realizado o agendamento com 0s
formandos e assume-se o local de formago. E também nesta fase que se entrega toda a
documentacdo aos formandos, que incluam os planos de formacéao, horérios, registo de
ocorréncias e folhas de presenca.

E de ressalvar que se a formagéo for realizada em ambiente de sala de aula, deve ter
em consideracdo alguns aspetos, como 0 espaco fisico em que é realizada e se esta
promove e facilita a aprendizagem dos formandos, bem como se a posi¢do do formador

é acessivel, ou seja, se é privada de ruidos, se possui iluminacao e se dispde dos recursos

13
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necessarios para o seu desenvolvimento. Um aspeto em falta, dos anteriormente
mencionados, pode comprometer o bom funcionamento da formagdo, conduzindo ao
desinteresse e desmotivacdo, podendo ter consequéncias negativas na avaliacdo da
formacéo.

A formacdo tem tanto sucesso quanto melhor for a qualidade da sua preparacao, isto
é, do sucesso da primeira e da segunda fase. Desse modo, a eficicia da formacéo depende
de um clima organizacional que esteja propicio a transferéncia dessa formacao,
dependendo de alguns fatores, como: “predisposi¢cdo do formando para a formacéo;
motivacdo para a transferéncia; resultados pessoais positivos ou negativos; capacidade
pessoal; apoio dos pares e superiores; desenho da transferéncia e oportunidade do uso das
competéncias aprendidas” (Gomes et al., 2008: 410).

2.3.4. Avaliagéo da formacgéo

Quando se atinge a fase de avaliacdo da formacdo, encontramo-nos numa fase
conclusiva, ou seja, monitorizam-se os programas de formacdo e pressupfe-se uma
correcao e ajuste das a¢Bes disseminadas. A ultima fase do ciclo formativo permite avaliar
todas as fases anteriores, tendo em conta todos os objetivos que foram estabelecidos.
Depois de ser realizada a avaliacdo, é possivel iniciar-se um novo ciclo.

Pode considerar-se que a avaliacdo é vantajosa quando se reequacionam as
estratégias de formacdo e quando se adquirem conhecimentos, competéncias e se
eliminam eventuais “gaps” entre o ambicionado e o atual (Gomes et al., 2008).

Segundo Martins (2013), a avaliacdo da formacao funciona como uma reflexdo
critica dos resultados que foram obtidos. “A avaliacdo da formacao pode ser uma reflexao
critica onde se verifica se os resultados obtidos foram de encontro aos objetivos definidos
inicialmente. (...) avaliar a formagéo que foi realizada melhorando-a. A avaliagdo pode
ser também um instrumento para tomada de decisdes” (Martins, 2013: 34).

Segundo Noe (2010) deve verificar-se que razdes existem para avaliar o programa de
formacdo, de modo a que este seja visto como estratégico (ver figura 4):

e Asempresas fazem grandes investimentos em formacao e véem-na como uma

estratégia para 0 sucesso, esperando que 0s resultados possam ser

mensuraveis;
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e A avaliacdo da formacao fornece os dados necessarios para demonstrar que a
formacéo é benéfica para a empresa;
e A avaliacdo pode ser formativa (dados qualitativos) ou sumativa (dados

quantitativos).

FIGURA 4 - MOTIVOS PARA AVALIAR UM PLANO DE FORMAGAO

Avaliar se 0
contetdo e a Identificar grau
Identificar pontos organizagéo benéfico da

Determinar
beneficios e

custos
financeiros.

fortes e fracos; contribuem para formacé&o para os
a aprendizagem formandos;
dos formandos;

Fonte: elaborado pela autora

De seguida sera apresentada a avaliagdo a quatro niveis de Donald Kirkpatrick?.
Esta é uma abordagem com forte evidéncia, no ambito da fase de avaliacdo da formacéo.
Segundo Mavin (2010: 7 — traducdo livre), Donald Kirkpatrick escreveu diversos artigos
sobre a avaliacdo, onde identificou quatro niveis de avaliacdo: “apesar de ser da década
de 1960, o modelo de Kirkpatrick continua a ser usado em pesquisas contemporaneas".

Kirkpatrick propGe que a avaliacdo de um programa de formacgdo seja feita
preferencialmente e de forma sequencial através de quatro niveis: reacdo dos formandos,
aprendizagem, comportamento e resultados. Sempre que é recolhida informacdo num
nivel, reporta-se para o nivel seguinte, assim contribuindo para que “cada nivel seja mais
complexo e informativo” (Gomes et al., 2008: 414). Esta sequéncia permite envolver
informacdo muito importante para o processo de avaliacdo da formacao, e, nesse sentido,
iniciar um novo ciclo formativo.

Assim sendo, 0 modelo de avaliacdo de formacdo incide sobre quatro niveis de
avaliacdo (Noe, 2010):

2 Donald Kirkpatrick (15 de margo de 1924 - 09 de maio de 2014) foi professor da Universidade de Wisconsin, nos Estados Unidos.
Distingue "quatro niveis” de avaliagdo da formag@o. Nivel 1 — Reagao: grau de satisfagdo dos formandos; Nivel 2 — Aprendizagem:
aquisicéo de conhecimentos, qualificacdes, atitudes e comportamentos; Nivel 3 —Comportamento: melhoria do comportamento no
trabalho; Nivel 4 — Resultados: resultados de negdcio atingidos pelos formandos. (Bilhim, 2004: 253)
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e Primeiro nivel — avaliacio de REACAO: diz respeito a satisfacdo dos formandos
para com a formacdo (recolhe-se a opinido dos participantes, relativamente ao
conforto da sala, as metodologias pedagdgicas, aos contetidos e ao formador). Os
resultados sdo recolhidos quando o programa termina. Segundo Mavin (2010: 7 —
traducdo livre) “Analisando os resultados, 0 formador pode fazer as alteracdes que
considerar necessarias para o programa de formacdo e dar feedback para a
organizacao”.

e Segundo nivel — avaliacdo das APRENDIZAGENS: neste nivel avalia-se a
eficcia da formacgéo, em termos de aquisicdo de conhecimentos, competéncias e
atitudes. “O segundo nivel leva a que os formandos tenham a oportunidade de
avaliar as suas aprendizagens, e 0 modo como estas podem mudar oS seus
comportamentos” (Mavin, 2010: 8, traducdo livre). Analisa-se o grau de mudanca,
positivo ou negativo, da informacdo transmitida para os formandos. “Usam-se
geralmente testes administrados antes e depois da formagao.” (Gomes et al. 2008:
416). Estes resultados nem sempre ajudam a determinar se o formando vai
realmente usar o que aprendeu em formacao.

e Terceiro nivel — avaliagio do COMPORTAMENTO: verifica-se em que medida
as competéncias/ qualificacdes técnicas e motoras, adquiridas durante a formacéo
sao “captadas” pelo formando, e se colocadas em pratica no local de trabalho, ou
seja, 0 grau em que os formandos aprenderam pode ser avaliado observando o seu
desempenho em contexto laboral.

e Quarto nivel — avaliacdo de RESULTADOS da formacgdo: uma das fases mais
importantes do ciclo formativo pois, possibilita o inicio de um novo ciclo:

o Emocionais: atitudes, capacidades e motivagdes dos formandos;

o Impactos financeiros, segundo Martins (2013) pretendem avaliar se a
formacgdo teve impacto positivo na organizacdo: lucros, rendimentos,
qualidade do servico.

o Retorno do investimento: comparacdo de beneficios com custos
(in)diretos.

Para conhecer o verdadeiro impacto da formacdo é necessédrio avaliar as
qualificagdes, resultados emocionais e impactos, para saber se houve transferéncia de

formacéo.

16



A integracdo da formagdo na gestdo de recursos humanos: o caso da Abylos Sofia Ferreira

A natureza hierarquica da estrutura de Kirkpatrick sugere que os resultados de
nivel superior ndo devem ser medidos a ndo ser que mudancas positivas ocorram nos
resultados de nivel inferior. Pode verificar-se que as alteracdes de nivel superior sao mais
vantajosas do que as alteracdes de nivel inferior.

O ciclo formativo integra deste modo as varias fases para o decorrer de uma
formacdo. Esta é de extrema importadncia para os individuos, organizacdes e o
desenvolvimento do proprio capital humano, sendo uma pratica que reinventa a vantagem

competitiva e pode tornar-se uma mais-valia para a organizacéo.

2.4. Processo de R&S

Os processos de R&S assumem um papel de importancia significativa na GRH,

pois a qualidade de um, influencia a do outro.

Recrutamento

Segundo Gomes et al. (2008: 184) “O recrutamento pode ser considerado o
processo através do qual a organizagdo procura atrair pessoas (...) que possam Vvir a
executar eficaz e eficientemente funcfes organizacionais.”

Né&o existe um conceito exato para recrutamento, pelo que existe uma pluralidade
de defini¢es de recrutamento (Caetano & Vala, 2007; Bilhim, 2009). O processo de
recrutamento tem como objetivo a escolha do melhor candidato para determinada vaga,
assim como a divulgacdo da empresa, de maneira a torna-la atrativa para escolha posterior
de candidatos (Montenegro, 2012: 2).

Segundo Gomes et al. (2008) o processo de recrutamento € um meio de captagdo
de recursos para que de seguida possa ocorrer selecdo de candidatos para a empresa, tendo
em conta 0s seus objetivos base, bem como as suas necessidades e as possibilidades
financeiras de que a organizacdo dispOe, pelo que tem que ser 0 mais rigoroso possivel.
Deste modo, 0 processo de recrutamento ndo € linear para com todas as organizagoes, isto
é, depende das caracteristicas e necessidades de cada uma, de forma a conferir vantagem
competitiva sustentavel a empresa. Consideram-se duas formas de recrutamento:

e« O recrutamento interno: captagdo de individuos pertencentes & propria
organizacdo. “Refere-se a captacdo de individuos que j& trabalham na

organizacdo. (...) por via do seu desempenho ou por via da aquisicdo de novas
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competéncias, mostraram aptiddo, potencial e disponibilidade” (Carvalheiro,
2011: 63).
e O recrutamento externo: quando os candidatos séo recrutados no exterior da

organizacéo (desempregados, procura de 1° emprego ou vindos de outra empresa).

Relativamente aos métodos de recrutamento, podem considerar-se: anincios nos
media (jornais e revistas, Tv ou radio); referéncias de colaboradores da organizag&o;
agéncias de emprego; empresas de outplacement; contato com Universidades e Escolas;

recrutamento online (E-recrutamento) e o head-hunting (Gomes et al. 2008).

Selecdo

Segundo Carvalheiro (2011: 67) “A selegdo é um processo de comparagdo entre
0s requisitos exigidos pela funcdo e as competéncias e caracteristicas oferecidas pelos
candidatos.”. Outra defini¢cdo possivel é a de Caetano & Vala (2007), que definem a
selecdo como a tarefa de identificar e escolher os candidatos com maiores probabilidades
de se ajustarem a funcdo e a organizacdo para a qual concorrem.

Nesse sentido, segundo Gomes et al. (2008) é necessario que estejam definidos
critérios de selecdo, de modo a verificar os tracos de personalidade, bem como os
conhecimentos e experiéncias, para que possa ser desempenhada a funcéo. E necessario
haver um ajustamento entre as pessoas e as funcdes.

Depois do processo de recrutamento e sabendo que as decisdes, quanto aos
objetivos e critérios foram devidamente tomadas, cabe decidir quais 0s métodos mais
adequados para selecionar os candidatos.

Como métodos de selegdo existem:

e Testes de capacidade cognitiva;

e Testes de capacidades fisicas, psicomotoras e percetuais;
e Biodata e anélise curricular;

e Entrevistas;

e Dinamicas de grupo.

Segundo Carvalheiro (2011), os processos de R&S seguem um percurso mais ou
menos standard. Iniciam-se com a divulgacdo da vaga a preencher e concluem com a

tomada de decisdo acerca da admissao.
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3. Abylos, Trends & Consulting

3.1. Historia e enquadramento

A Abylos é uma start-up de consultoria que se encontra a laborar h& dois anos, no
Saldanha, em Lisboa. Foi fundada em 2014, por um trio, que engloba duas sécias: Rosa
Silva (licenciada em Gestdo e Administracdo Publica e mestre em Gestédo e Politicas
Publicas) e Marcia Queiroga (licenciada em Psicologia e com o Programa Avangado em
GRH), as quais se juntou Pedro Guerra (licenciado em Psicologia Social e das
OrganizacOes e Master Certified Coach, pela Escola Europeia de Coaching), parceiro em
Angola. As apostas internacionais da empresa passam por Mocambique e Angola,
mercados onde ja tém alguma experiéncia e pretendem ter maior consolidacdo. No caso
especifico de Angola, a Abylos ja tem uma equipa de consultores residentes para dar
resposta a clientes que advenham dos setores da banca e telecomunicacdes, tendo como
foco a investigacdo de capital humano.

A vasta experiéncia na gestdo de negdcios, na coordenacdo de equipas e na
implementacdo de projetos, levou a que houvesse um interesse, por parte das partners,
em conhecer a realidade das empresas multinacionais e nacionais, concluindo que o
mercado ndo esta lotado, ou seja, a diferenca e a competitividade sdo desafios aliciantes
para a Abylos e que proporcionam o state of the art da consultoria. A esta paixao aliou-
se a confianca de um investidor.

A Abylos tem como missdo apoiar as empresas € repensar as estratégias da gestao
da performance antecipando as tendéncias do capital humano. Aposta em abordagens
integradas na gestdo do talento. O papel da Abylos assenta na simplificacdo da gestéo do
talento, de modo a tornar todos os processos mais flexiveis, rapidos, ajustados e geradores
de resultados para todos os stakeholders.

O seu objetivo consiste na gestao de talento e na realizacdo de formacGes, de modo
a acompanhar as tendéncias da atualidade, para que os colaboradores das diversas
organizagOes sintam maior adaptabilidade e interesse pelas organiza¢des onde laboram,
de modo a que se sintam mais motivados e integrados em equipa. Pontualmente séo

realizados seminarios (para certificagdo de MBTI ®), workshops, com tematicas

3 MBT] (criado por Katherine Briggs e Isabel Myers): Questionario para identificacdo dos diferentes tipos
psicoldgicos, ou seja, como a nossa personalidade se manifesta ou como agimos e reagimos (NUcleo Ser).
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inovadoras, de modo a aportar valor a oferta ja existente. O lema da Abylos é: “A sua
empresa acompanha as tendéncias do Capital Humano? Are you ready?”.

No momento em que realizei o estagio curricular colaboravam na empresa oito
funcionarios, trés partners e 0 meu orientador de estagio, Dr. Francisco Mendes. Este
ultimo é senior manager na empresa, com uma experiéncia de mais de 10 anos a
coordenar equipas, sendo inclusive professor convidado no ISEG. Colaborava ainda
Joana Medinas, a qual se encontrava a realizar estagio profissional, responsavel pela
distribuicéo e reparticdo de tarefas dos estagiarios em modo curricular, bem como de todo
0 material necessario; e também Diogo Agostinho, que estava a dar inicio ao seu estagio
profissional (ver figura 5).

Sendo uma organizacdo com apenas dois anos, revela ter ja um forte suporte
organizacional, com colaboradores interessados e certificados, no sentido em que tem
parceria com mais de 18 organizacGes, estando em constante contacto com as mesmas.
Cabe a Abylos desenvolver a¢des de formacdo, nos mais variados temas, que se tornem
um desafio mesmo para quem os vai colocar em pratica, e que satisfaca e entusiasme 0s
demais colaboradores, de modo a que estes tenham interesse em ser uma mais-valia para
as suas organizagdes, e que as organizagdes 0s vejam como pontos fundamentais do seu

desenvolvimento e evolucéo.

FIGURA 5 - DESCRICAO DA ORGANIZACAO

Abylos

*Rosa Silva

«Marcia Queiroga

*Pedro Guerra

*Francisco Mendes (senior manager)

/ Partners

«Joana Medinas (estagio profissional)
+Diogo Agostinho (estagio
Estagiarios profissional)
g *Ménica Gongalves (estagio dois
meses)
«Sofia Ferreira (eu)

Fonte: elaborado pela autora

20



A integracgdo da formag&o na gestdo de recursos humanos: o caso da Abylos Sofia Ferreira

3.2. Apresentacdo da empresa

“Orgulhamo-nos de olhar para os desafios como oportunidades. Sabemos que os grandes desafios nos

transformam em melhores profissionais. Sdo os clientes e os parceiros que nos permitem crescer”.

(http://www.abylos.com/team-2/)

3.2.1. Cultura e Valores

A Abylos, cuja principal atividade assenta na gestdo de talento, consultoria e
formagéo, tenta evidenciar-se de outras empresas, do mesmo ramo, ao repensar e
implementar préaticas de gestdo de performance, antecipando tendéncias.

A cultura da Abylos é bastante marcada pelo valor que esta pode acrescentar as
organizagOes que nela se vinculam, isto €, em que sentido a Abylos pode ajudar e auxiliar
as organizacOes a serem mais fortes e a gerir mais vantagem competitiva sustentavel.
Desse modo, tem como propoésito fundamental tracar novos caminhos para alcancar o
futuro.

A Abylos intervém a trés niveis (ver figura 6): um primeiro nivel ligado a
consultoria energética, que procura compreender a organizacao e as transformacdes que
nela podem ocorrer através da formacéo de cultura; um segundo nivel direcionado para a
aprendizagem corporativa, na procura de solucdes e novas tendéncias na GRH e na
criacdo de temaéticas, o terceiro e Ultimo nivel baseia-se nas avalia¢Bes e na criacdo de

estratégicas.

FIGURA 6 - NiVEIS DE INTERVENGCAO DA ABYLOS

4 )
*Questionar-se sobre a
organizacao; “Lead and Develop
« Aferir as melhores Talent” - N
oportunidades; / (solugdes globais de
« Compreenséo da aprendizaem - Ferr_amfen_tas de
transformacéo da organizacio corporativa) avaliagao;
e formacdo da cultura - GIobaIkTaIent
organizacional - Workshops de Network;
~— inovagédo - Pesquisa de novos
“Transform and - Procura de solugdes talgntos .
reinvent” (consultoria globais; - Criar estratégias
energeética) - T_endenmas HR “Attract and Engage
- leerg_nga e the Best”
aprendizagem : -
P g (Pesquisa e Avaliacdo )

k corporative j

Fonte: elaborado pela autora, adaptado da Abylos
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3.2.2. Filosofia Abylos

Segundo a partner Mércia Queiroga, “A Abylos pretende redesenhar a arquitetura
da maquina do talento, porque apenas 13% dos colaboradores no mundo estdo actively

engaged com a organizagédo”, pelo que consideram haver um longo caminho a percorrer.

Para a Abylos é necessario re-inventar os recursos humanos. Assim sendo, a
filosofia Abylos assenta em trés pontos essenciais (ver figura 7): inovacdo (procura de
novas tendéncias e procura de fazer melhor e diferente); resultados (a Abylos considera
que o trabalho nos faz crescer, e que os resultados sdo prova disso mesmo, levam-nos
mais longe; aposta na diversidade); equilibrio que € necessario estabelecer entre o

trabalho exercido, mas também a familia, amigos e vida em geral.

FIGURA 7 - FILOSOFIA ABYLOS

*Deseja fazer sempre diferente e melhor;
*Procura insaciavel de novas tendéncias;

* Aposta na promocao da mudanca;

« Aceita a diferenca e respeita a diversidade;

eInteresse abrangente pelo mundo e pelas diferentes
diversidades/realidades.

Inovacao

0 trabalho enaltece-nos;

0 valor leva-nos mais longe e mostra os resultados gerais;
Resultados eGosto pelas empresas com quem tém parceria;

eBusca pelos melhores colaboradores;

eDistinguimo-nos pela autenticidade, diversidade e
consisténcia.

esPromocdo de boa disposicdo, interesse e informalidade;
eDota de valores éticos e sustentaveis;
oN3&o esquecemos 0s amigos e familia;

eTrabalhamos com gosto e desfrutamos das coisas boas da
vida.

Fonte: elaborado pela autora, adaptado www.abylos.com
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4. Descricao das Atividades Desempenhadas
4.1. Descricdo do funcionamento das atividades de estagio

Durante o0 meu periodo de estagio acompanhei e participei nas diversas atividades
da empresa, sendo que auxiliei ativamente varios processos, desde R&S, busca de
informacdo relativamente aos workshops desenvolvidos, realizacdo de relatorios
individuais de assessment e relatorios de atividade final, bem como a inscri¢do de todos
os formandos na plataforma SIGO e chamadas de controlo de qualidade para a
Organizacao Y.

Desde o inicio do estagio foram-me concedidos documentos pertencentes a
organizagdo para que a minha integracdo e compreensdo do papel que iria desempenhar
fosse mais facilitadora, documentos esses, que transmitem a filosofia Abylos, a sua
ideologia, o seu sistema de valores e cultura.

De modo a aferir sobre tudo o que envolvia a cultura Abylos e o meu papel
enquanto membro da organizacgdo, conciliando a leitura e o que apreendi durante o
estagio, utilizei um diério de bordo como testemunho de todas as atividades que
desenvolvi, contendo o registo detalhado com datas, locais, pontos de situacéo, questdes,
contendo também algumas reflexdes criticas quanto ao trabalho que estava a ser realizado.

Optei pelo uso do diario de bordo, no sentido em que o0s registos eram diarios e
para que ndo houvesse esquecimento de factos importantes.

4.2. Desenvolvimento das atividades do estagio

No periodo do estagio foram realizados alguns pontos de situacao para feedback, entre
mim e uma das colaboradoras da empresa, relativamente ao meu desempenho e para
possivel discussdo de pontos de melhoria e desenvolvimento de tarefas a desempenhar.

Na Figura 8 e Figura 9 pode visualizar-se quando ocorreram e qual o objetivo das

reunioes.

23



A integracdo da formagdo na gestdo de recursos humanos: o caso da Abylos Sofia Ferreira

FIGURA 8 - REUNIOES DE PROJETO

Reunides

*Data _ «11/12/2015
* Objetivos Gerais « Planeamento de atividades:
- Organizagdo X
- Organizagdo A
Fonte: elaborado pela autora

O objetivo da primeira reunido serviu para que cada membro da organizacao soubesse
qual o trabalho que teria em maos e o que iria desenvolver. Distribuiram-se as tarefas e
foi-me explicitado o que era pretendido. Em primeira instancia procurei informar-me
sobre a empresa na qual iria trabalhar, pois foi-me pedido que realizasse uma selecdo de
fotos e produzisse um video com as ideias principais da organizacao X (missdo e valores),
contendo comentarios dos funcionarios (relativos a uma formacdo, realizada pela
Abylos). Posteriormente iria realizar relatérios de assessment, em que se extrai
informacao relativamente aos colaboradores, de modo a avaliar o seu papel e posi¢éo na
organizacao.

Como referido anteriormente, na caracterizacdo da empresa Abylos, esta labora com
varias entidades, pelo que as atividades desenvolvidas pelos colaboradores sdo bastante
diversificadas, no sentido em que as formacdes realizadas abordam os mais variados
temas. Cabe a cada colaborador ficar responsavel por algumas dessas entidades, pelo que
inicialmente fiquei com a Organizacéo X e a Organizacdo A, desenvolvendo e realizando
pesquisa referente a formacdo que iria posteriormente ser dada. A formacdo baseava-se
em venda consultiva®, pelo que a minha pesquisa assentou em planeamento e atividade
comercial e quais as melhores técnicas de concretizacgao e fecho.

Em seguida, foi-me solicitado que realizasse um cronograma em que
estabelecesse quais as organiza¢Ges com que a empresa estava atualmente em parceria
(Anexo 1).

Venda consultiva: consiste no ensino ao consultor de como atender as necessidades do consumidor, visando o0 aumento das
vendas, através das melhores técnicas.
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Um segundo ponto de situacdo assentou em novas atividades a desenvolver e
novos planos de estruturagdo, bem como nos feedbacks referentes ao meu

desenvolvimento no estagio (ver Figura 9).

FIGURA 9 - FEEDBACK DO ESTAGIO

\

1° Feedback de estagio
- Reunido de Projecto -22/12

Ponto de situag&o do estagio
- Novo Plano de actividades
2° Feedback de estagio - 02/02

Rever pontos importantes e melhorias a fazer
- Quais as organizagdes de cada colaborador

Fonte: Elaborado pela autora

Analisando as &reas onde 0 estagio teve mais incidéncia, este passou por acGes de
revisdo bibliogréfica; apoio a gestdo da formacdo; apoio ao processo de chamadas de
controlo e qualidade da Organizacdo Y; participacdo passiva em acbes de formacdo;
inscri¢do de todos os formandos que participaram em a¢des de formacao realizadas pela
Abylos; e apoio ao processo de R&S. O cronograma seguinte (figura 10) mostra as
atividades desenvolvidas e 0 tempo em que cada uma ocorreu no periodo de estagio (trés

meses).
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FIGURA 10 - CRONOGRAMA DO ESTAGIO

1 2 3 4 5

DEZEMBRO
2015

JANEIRO

FEVEREIRO

MARCO
2016

Fonte: elaborado pela autora

1 — Apoio a gestdo da formagdo; 2 — Processo de chamadas de controlo e qualidade da “organizagdo Y™’; 3
— Inscrigdo Plataforma SIGO; 4 — Participacdo em acdo de formagéo (modelo DISC); 5 — Apoio ao processo
de R&S

Nas seccdes seguintes cada uma destas atividades é descrita em pormenor.

4.2.1. Apoio a gestao da formacéo

Durante todo o processo de estagio foram realizadas atividades de apoio a gestéo
da formag&o. Sendo que a Abylos tem por base a¢Ges de formacdo e consultoria tive um
papel relevante na pesquisa de informacéo para que estas pudessem ser concretizadas.

Numa primeira fase tomei conhecimento que estaria em vista a criacdo e
implementacao de uma acdo de formacédo, um projeto para a Organizacdo W, pelo que a
minha participagdo se baseou na busca de material documental que pusesse em prova a
sua execucdo. Comecei por procurar quais as tendéncias internacionais (que demonstrem
como aperfeicoar a relacdo entre os colaboradores e os clientes) que possam ser
implementadas em Portugal.

Posteriormente, para implementacdo de nova acdo de formacédo, neste caso
especifico para a Organizacdo A, a pesquisa incidiu em novas formas de vendas
consultivas, em que fossem demonstradas técnicas de concretizagéo e fecho, relativas ao
planeamento e atividade comercial, bem como, o poder que pode ser exercido (em termos

de persuasdo e influéncia, na tomada de decisdo). Estas pesquisas foram realizadas em
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artigos e revistas, bem como em livros: “Essencialismo” de Greg Mckeown (2014) e
“Influéncia. A psicologia da persuasdo” de Robert Cialdini (2008).

Realizei e criei questdes que avaliassem o impacto das formacdes efetuadas pela
Abylos para outra organizacio, através da plataforma SurveyMonkey®. As questdes foram
enviadas aos formandos para que a formacédo fosse avaliada, segundo dois dos quatro
niveis de avaliacdo do Modelo de Kirkpatrick (ver ponto 2.3.4): reacdo e aprendizagem.

Realizei também novas questdes relativamente ao programa de apresentagdes
eficazes para a Organizacédo B, de modo a conduzir uma acéo formativa, no ambito do
plano de desenvolvimento de competéncias dos diretores, sobre comunicacdo e
influéncia. O foco das questdes assentava no modo como as apresentacdes eram
realizadas, no tom de voz que era empregue, na sequéncia légica da comunicacao, na
capacidade de gestdo do tempo da apresentacdo. (Anexo 2)

Outro foco importante no decorrer do estagio foi a realizagdo de Teaser®s que
promovessem as agdes de formagdo que iriam ser desenvolvidas. Para cada acdo de
formacdo era estabelecido um tema. Desse modo, realizava-se um Teaser como
convocatoria ou agradecimento. (Anexo 3)

No seguimento das agdes que estavam a decorrer fiquei encarregue de realizar
Teaser’s que se direcionavam aos trés grupos (abaixo identificados) que estavam na
organizacdo X. Os programas de formacéo incidiam em:

e Programa de Formacéo para grupo Grandes Contas:

o Comunicacdo e Impacto
o Planeamento e Eficacia Comercial
e Programa de Desenvolvimento de Competéncias para grupo New Channels:
o Comunicacdo e Impacto
o Concretizacgdo e Fecho
e Programa de Formacéo para grupo Retalho:
o Venda Consultiva
o Concretizacdo e Fecho

5 SurveyMonkey ferramenta de software para questionarios online
6 Teaser: convite/agradecimento, desenvolvido pela empresa, em formato powerpoint, enviado para os formandos.
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4.2.1.1. Gestdo do Material para Formacéao

Quando se prepara uma formagdo deve sempre ter-se em conta 0s recursos, 0
namero de pessoas a participar, 0s equipamentos e materiais que eventualmente irdo ser
utilizados, bem como as instalacfes onde serdo realizadas. Esteve a meu cargo reunir o
material necessario para cada formacdo, como as folhas de feedback, as canetas, as
agendas Abylos, as garrafas de 4gua, o equipamento eletrénico como cdmara, computador
portétil ou colunas, bem como a preparacdo prévia das formacfes, caso essas fossem
realizadas nas instalacbes da Abylos. Isto incluiu a preparacdo de coffee breaks e a
distribuicdo de folhas de presenca, para contagem de participantes. Prestei auxilio
também na selecdo de fotografias e montagem de videos, para posteriormente relembrar

a participacéao dos formandos.

4.2.2 Processo de chamadas de controlo e qualidade da Organizacéo Y

Uma das atividades que me foi proposta foram as chamadas de controlo e
qualidade para a Organizacéo Y. Estas consistiam em realizar chamadas, ndo gravadas,
(para individuos que fossem clientes dessa organizacdo) através de bases de dados
disponibilizadas pela empresa, sempre que tivessem pedido auxilio dos seus servicos.

Desse modo, cabia aos estagiarios da Abylos quantificar o nivel de satisfacdo dos
individuos perante a prestacdo de servicos da Organizagdo Y, para que posteriormente
fosse reportado um relatorio final, com o nivel de satisfacdo dos clientes, de modo a que
os valores de satisfacdo fossem comparados mensalmente.

Os critérios de satisfacdo variavam. Inicialmente comecaram por estar definidos
em cinco MOT’s”, sendo que cada um deles reportava a processos diferentes. Na fase final
do estagio curricular os MOT'’s aumentaram para o dobro, sendo que as chamadas também
teriam que duplicar, tal como a analise dos dados recolhidos.

Um exemplo MOT era referente ao “processo de sinistro”, onde numa escala de 0
a 10 se questionava quao satisfeito tinha ficado com o servico prestado durante a gestao
do sinistro, e qual a probabilidade de recomendar a Organizacéo Y a familiares e amigos.

Cada colaborador estava incumbido de realizar 100 chamadas por més (Anexo 4).

" MOT’s: Acrénimo definido pela organizagdo Y para cada processo que fosse avaliado online (ex.: sinistro, qualidade).
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O processo de chamadas esteve presente em quase todo 0 meu periodo de estagio,
como se pode verificar no Cronograma (pp: 26). Geralmente eram dedicadas duas horas

diarias para o efeito.

4.2.3 Inscrigdo na plataforma SIGO

Uma das tarefas que me foi diretamente destinada foi a inscri¢do dos formandos
na plataforma SIGO8. Sempre que era dada uma agdo de formacao, seja nas instalacdes
da Abylos, seja nas instalacbes das empresas clientes, havia sempre uma folha de
presengas em que era pedido o nome completo, bem como a nacionalidade, morada,
namero do cartdo de cidaddo, mas também a data de validade e data de nascimento, isto
porque para emissdo de certificados, era necessario que na plataforma SIGO, fossem
inscritos todos os formandos que estivessem presentes na formacdo, através dos seus
dados pessoais. A plataforma SIGO permite que cada formando consiga visualizar todas
as acOes em que ja esteve presente. Assim sendo, sempre que uma acdo de formacéao
terminava, podendo ser de um, dois ou trés dias, 0 meu papel era o de emitir certificados,
pelo que estava sempre a par do que iria ser realizado nas formacdes e quais as matérias
que iriam ser abordadas, para cada organizagdo em que a acao decorresse. Na plataforma
era necessario criar modulos, no sentido em que se necessitava de atribuir um tema a
formacdo realizada, e consequentemente era pretendido que se identificassem os temas

abordados nessa mesma formacao, identificando os dias e as horas destinadas a formacao.

4.2.4. Participagdo em ag0Oes de formagéo

No decorrer dos trés meses de estagio pude participar em duas acdes de formacao.
Nestas, 0 meu papel consistia em preparar previamente o material que era necessario e
servir como apoio na prestacdo de servicos que fossem essenciais. Desse modo consegui
ter uma nocao geral do que era efetuado nas acdes realizadas pela Abylos, bem como lidar

com os mais diversos colaboradores e compreender as dinamicas que eram propostas.

8 0 Sistema de Informagdo e Gestao da Oferta Educativa e Formativa (SIGO) é coordenado pela Diregio-Geral de Estatisticas da
Educacéo e Ciéncia (DGEEC) para gestéo da rede de oferta educativa e formativa e dos percursos educativos e formativos de jovens
e adultos.
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Caso fosse necessario poderia intervir para esclarecimento de davidas, sempre que 0s
partners estivessem ocupados.

A primeira participacdo ocorreu em janeiro, no Hotel Real em Oeiras, das 9h as
15h, com o intuito de demonstrar aos dezoito colaboradores da Organizacdo K o seu
comportamento dentro da organizagéo.

Uns dias antes da formacéo foi pedido a cada colaborador que respondesse a um
questionario online que pudesse avaliar 0 modo e a forma como estes se comportavam na
organizagdo; o modo como interagiam; se influenciavam ou se sentiam influenciados e
como reagiam a determinadas situacdes. A formacdo era baseada no Modelo DISC®
(Anexo 5). Ou seja, consoante as respostas dos formandos, foi possivel classifica-los
quanto ao seu perfil de pessoa dominante, influente, estavel ou conformada, e de seguida
formar pequenos grupos que partilhassem da mesma letra da sigla DISC.

Sendo a minha primeira participacdo numa agéo de formagéo, o meu papel foi de
colocar todo o material necessario que seria utilizado para a parte pratica, como
questionarios de satisfacdo, distribuicdo de um exercicio para ser realizado em grupo,
para esclarecimento de duvidas. Durante toda a formacao fiquei incumbida de tirar
fotografias para posterior montagem de um video. Em seguida realizou-se um Workshop
Gastronémico, em que os grupos de formandos ficaram encarregues de preparar diversas
acoes.

Posteriormente a formacao realizei um relatorio onde foram descritas as atividades
da acdo de formacado e a classificacdo de cada formando, bem como um video com fotos
e imagens da atividade gastronémica desenvolvida.

A segunda participacdo ocorreu em Montargil, durante dois dias (28 e 29 janeiro).
O meu contributo assentou novamente na preparacdo de todo o material necessario, mas
também na procura de informacédo para a formacdo que iria ser realizada, com base nas
Trends 2016 para a Organizacéo C. No local as minhas tarefas foram de: monitorizar dois

atores que iriam realizar um miniteatro, ou seja, uma pequena satira a0 modo como o

9 Modelo DISC examina o comportamento dos individuos em determinados contextos e ambientes. E uma sigla para: Dominancia:
como a pessoa lida com problemas e desafios. Influéncia: como a pessoa lida com pessoas e influencia os outros. Estabilidade: como

a pessoa lida com mudangas e o seu ritmo. Conformidade: como a pessoa lida com regras e procedimentos estabelecidos por outros.
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CEO da organizagdo atuava enquanto colaborador, CEO e companheiro; bem como
encaminhar os formandos para as respetivas salas de formacao.

Depois da formacdo e da pausa para coffee break, dividimos os cerca de 120
formandos por trés grupos, consoante a sua escolha de cada individuo, pois iria ser
realizado um evento musical. Coordenamos todos os movimentos que foram necessarios
e reunimos novamente todos os formandos, depois dos ensaios, para que estes realizassem

um concerto.

4.2.5. Apoio ao processo de R&S

Durante o estagio pude ainda integrar outra atividade na GRH, pois usufrui da
oportunidade de recrutar e selecionar individuos que estivessem interessados em integrar
a equipa Abylos.

O objetivo era recrutar pessoas que tivessem terminado a licenciatura
recentemente, ou que ainda fossem estudantes, para efetuarem estagios curriculares, com
preferéncia em cursos técnico-profissionais. Assim sendo, iniciei a pesquisa de
recrutamento para pessoas com cursos em design grafico ou design da comunicacéo.

Nesse sentido iniciou-se um processo de recrutamento que passou por colocar
anincios na internet, através do site da Abylos, mas também no site do ISEG, no
departamento do Career Management, bem como atraves de contactos pessoais. A adesdo
as vagas colocadas foi de trés pessoas, duas direcionadas para a vaga de design e outra
para comunicacdo. Realizei as entrevistas individuais, com questdes relacionadas com o
individuo, bem como o seu interesse pela Abylos e pela vaga a que estava a concurso. As
questdes eram elaboradas por mim, pois ndo existe um protocolo especifico da Abylos
para questdes de recrutamento (Anexo 6).

Relativamente a selecdo dos candidatos, sendo que as entrevistas se realizaram
nas Ultimas duas semanas da minha colaboracdo na organizacdo, ja ndao pude estar
envolvida no desenrolar do processo. Apenas consegui participar numa tomada de
decisdo, pois 0 meu estagio terminou antes de conseguir dar seguimento aos seguintes

processos de recrutamento.
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5. Analise critica a luz do enquadramento tedrico

Durante todo o periodo de estagio foram varios os processos e técnicas utilizados
que foram de encontro a formagdo académica adquirida. Nesse sentido, realiza-se uma
analise da revisdo da literatura com as atividades desenvolvidas no estagio.

Foi necessario explorar varios itens que se aproximam do ponto central da Abylos,
a formacgdo. Nesse sentido, a reflexdo critica das tarefas desempenhadas a luz do
enquadramento tedrico, anteriormente explicitado, ira ter como foco central a formacéo
que ¢ desenvolvida.

O conceito da Abylos assenta na gestdo de talento, acompanhando as tendéncias
da atualidade, de modo a que haja um entendimento de uma GRH adaptada as
necessidades da organizacdo, mas também as exigéncias, cada vez maiores, do mercado
concorrente, garantindo motivacdo e satisfacdo entre os trabalhadores da Abylos, mas
também daqueles que participam nas acdes de formacdo parceiras. Verifiquei que existe
um empenho e uma preocupacdo clara com as formacdes que séo realizadas com as
organizagOes em parceria, bem como com a preparacdo de workshops que a Abylos
concede, no sentido de potenciar a motivacdo, a satisfacdo e 0 aumento da qualidade do
trabalho e servicos prestados, embora denote, por vezes, que descorem o trabalho
elaborado pelos estagiarios, pois raramente as pesquisas realizadas por estes eram usadas
na integra.

Mas como quando se fala em RH nem sempre é facil chegar a um consenso e
satisfazer todos de igual forma, é necessario estabelecer codigos e regras de conduta para
que seja possivel trabalhar de forma ordenada, tal como estabelecer horéarios e datas.
Neste sentido, é de meu entender que a estrutura hierarquica da Abylos se encontra coesa
e desenvolve de forma ordenada e conjunta todas as atividades em que estd envolvida
com as empresas parceiras. Tendo-me permitido desenvolver o sentido de
responsabilidade dada a exigéncia de monitorizacéo e pontualidade para a realiza¢éo das
formacdes.

Existe todo um mecanismo que proporciona o funcionamento das tematicas,
envolvendo os trabalhadores da Abylos, pois, como a sua cultura indica, € importante
questionarmo-nos sobre a organizacdo, bem como compreender a sua transformacéo,

aferindo as melhores oportunidades. Na Abylos os trabalhadores tém em especial atencéo
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que o trabalho os faz crescer, distinguindo-os pela autenticidade. Com o trabalho
autonomo de pesquisa de informacédo, para apoio a gestdo da formacdo, considero ter
desenvolvido os meus conhecimentos teorico-praticos, de modo a promover o0 meu
crescimento pessoal e profissional, através de introspecéo e auto-critica regular.

No entanto, ndo tendo eu experiéncia na area de formacdo, a ndo ser o que foi
adquirido e assimilado nas aulas, considero que para desenvolver as atividades realizadas
pela Abylos deveria ter tido outro tipo de suporte e apoio a nivel técnico e pessoal, para
que o meu trabalho fosse mais eficaz e direcionado na linha de pensamento da Abylos.

E notorio o forte dinamismo que existe na GRH, dos dias de hoje, o que se reflete
nas tendéncias da Abylos. Num mundo em constante mutacdo é necessario existir
organizagbes que se foquem nos RH, usando-os como recursos estratégicos nas
organizag0es, tornando as organizacdes cada vez mais competitivas, no sentido em que
0s gestores tém que compreender como podem aportar valor, melhorando o desempenho
dos colaboradores, pensar que meios e que aprendizagens utilizar. Para isso, € necessario
realizar processos de formacdo.

No que diz respeito a formacdo é importante compreender como as empresas
integram a aprendizagem nos colaboradores. Nesse sentido é possivel verificar que a
Abylos ¢ interveniente nas areas de saber, pois realizou pontos de situacéo e feedback que
permitissem compreender o modo como decorria 0 meu desempenho, de forma a adquirir
e melhorar alguns conhecimentos, bem como aprender novos métodos e técnicas de
trabalho (exemplo: plataforma SIGO e SurveyMonkey) e também a forma como interagir
com os outros, quer presencialmente, em agdes de formacdo, bem como telefonicamente
(chamadas de controlo de qualidade para a organizacdo Y). Apesar de considerar o
feedback como um ponto positivo, julgo que teria sido mais vantajoso se este tivesse
ocorrido com maior regularidade.

Analisando de forma critica o ciclo formativo da Abylos, é possivel verificar que
a pratica ndo compromete a teoria. Relativamente a fase de levantamento de necessidades
de formacdo, esta era realizada em busca das melhores tendéncias, isto &, sempre que a
Abylos era solicitada para realizar uma formacao, cabia aos seus colaboradores identificar
de forma concisa quais 0s problemas e as situacfes que era preciso ultrapassar. Para isso
era necessario pesquisar sobre a empresa parceira, quantos eram os formandos e qual a

temaética, para que o trabalho de gestdo da formac&o pudesse ser desenvolvido. De modo
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a compreender o meio organizacional parceiro, vendo o que seria preciso operacionalizar,
e compreender as necessidades de cada formando, usavam-se técnicas de questionarios
de assessment e a tecnologia informatica, que descrevessem o individuo (em meio laboral,
social), para que quando fosse realizada a formacao o formador tivesse dados reais sobre
cada formando, compreendendo as areas em que era melhor atuar.

Quanto ao planeamento da formacgéo eram realizados Teasers que funcionassem
como convocatoria, mencionando a tematica em causa, pelo que ja estavam estabelecidos
0s objetivos da formacdo. Analisavam-se custos (quando eram necessarias deslocacoes,
por exemplo), que recursos seriam necessarios (folhas de presenca, portateis), qual o
formador em parceria com a organizagdo, ou seja, era necessario realizar uma gestao do
material. Um dos aspetos a ter em consideracdo é o fato de as organizacGes parceiras
escolherem as mesmas tematicas, o que coloca um desafio aliciante a Abylos. Uma vez
que esta aposta na diversidade, nenhuma temaética é igual, pelo que sdo sempre
pesquisados métodos inovadores, 0 que nem sempre se torna tarefa facil.

A terceira fase do ciclo formativo, execucdo, comprova que a empresa da o seu
melhor aquando da formacéo, mobilizando todos os esforcos para o sucesso da mesma.
Nas duas acGes em que estive presente, posso considerar que o sucesso da formacéo
advém de todo o trabalho desenvolvido pelos colaboradores da Abylos.

No que diz respeito a fase de avaliacdo da formacao, é possivel associar as préaticas
desenvolvidas pela Abylos com o modelo de quatro niveis de Kirkpatrick. Nesse sentido
foram realizados os dois primeiros niveis de avaliacdo, pois eram aplicados questionarios
de satisfacdo no final da formac&o (nivel um); quanto ao nivel dois, eram realizados testes
de aquisicdo de conhecimentos, bem como performances em sala. Ndo me foi possivel
verificar se a avaliacdo dos comportamentos (nivel trés) era efetuada, isto €, se as
competéncias adquiridas eram colocadas em pratica. Nunca surgiu a possibilidade de me
deslocar ao local de trabalho dos formandos. Quanto ao nivel quatro, relativamente aos
custos, ndo me posso igualmente pronunciar com rigor. E possivel, porém, que como
acontece em muitas organizag0es portuguesas e internacionais, a avaliagao se centre nos
dois primeiros niveis de Kirkpatrick, sendo relativamente subalternizados os dois niveis
mais altos, mais dificeis de monitorizar e analisar.

Durante o estagio pude ainda integrar um processo que me suscitava interesse, 0

R&S. O meu contributo no processo de recrutamento da Abylos passou por publicar
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anuncios no site da Abylos e no Career Management, do ISEG. Os recrutamentos que
concebi foram sempre externos e recorri a métodos como: referéncias de colaboradores
da organizacdo, contacto com Universidades e conhecimentos pessoais. Relativamente ao
processo de selecdo apenas realizei entrevistas individuais. Como nao havia um guido
pré-estabelecido, a entrevista era delineada pelo colaborador que ficasse com essa funcéo.
Considero que a auséncia de procedimentos estandardizados pode prejudicar o rigor do
processo de selecdo. A existéncia de algumas linhas orientadoras comuns poderia
contribuir para uma melhor comparabilidade e avaliacdo dos perfis dos candidatos.

Em geral, faco um balango muito positivo do estagio que efetuei, que permitiu
consolidar os conhecimentos adquiridos no mestrado com a vivéncia da GRH num
contexto profissional. Um dos pontos que poderia ser melhorado foi, porém, o
engquadramento formativo que recebi na empresa. Como sucede em muitas situacdes de
estagios curriculares, as muitas solicitacdes profissionais do orientador do estagio
impedem que seja prestada a devida atencdo aos estagiarios. Por esta razdo, as minhas
oportunidades de aprendizagem e formacéo ficaram relativamente limitadas. No entanto,
quero agradecer a Abylos ter-me apoiado, ajudado a crescer profissionalmente e suscitado

interesse em realizar um curso de formacao de formadores.
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6. Conclusao

A integracdo da formacdo na GRH tem-se revelado um fator importante quando
se fala em fontes de vantagem competitiva dentro e entre organizagoes.

Do meu ponto de vista considero que a Abylos se encontra devidamente
estruturada, apesar da sua criacdo recente, para alcancar os objetivos a que se propde.
Caso os seus planos para o futuro possam ser implementados, eles permitirdo que a
Abylos se continue a manter forte, inovadora e competitiva, ao nivel dos mercados
concorrentes.

A Abylos tem pela frente um futuro cheio de projetos e tematicas aliciantes, ao
nivel das suas praticas de formacao, pois 0 modo como estas sdo pensadas e concebidas
faz com que seja imensamente requisitada. Assim sendo, a Abylos procura adicionar valor
aos RH, tentando desbravar as mais recentes tendéncias da gestédo do capital humano.

As atividades que foram desenvolvidas no decorrer do estagio permitiram-me a
aquisicdo de experiéncia profissional e um alargamento do conhecimento, na integracédo
da formagéo, no ciclo formativo e no processo de R&S.

No meu caso concreto tive pena do tempo investido no processo de recrutamento
ter sido diminuto e de ndo poder acompanhar o desenvolvimento do processo de selecao.
No entanto, o processo de R&S permitiu distinguir a teoria da pratica, ou seja, permitiu o
acompanhamento e participacdo direta nas atividades de anuncio, triagem curricular e
entrevistas face-a-face.

Uma das limitagcdes que posso reportar é a curta duracao dos estagios curriculares.
Tal impossibilita uma integracdo mais profunda dos estagiarios, quer em termos de
desenvolvimento profissional, quer na sua restricdo a tarefas pouco intensas, bem como

a ndo participacdo em determinadas atividades.
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ANexos

ANEXO 1 — Empresas em parceria com a Abylos

Millenium Bank Academy

Aby I OS Millenium Costumner Charter

Leya

Unicre

CTT

Royal Canin
LeasePlan
Brisa

AMI

Liberty Seguros
Lidl
Infra-Estruturas de Portugal
Indra

Pfizer

BIM

Ocidental

Ykk

Fonte: Elaborado pela autora
ANEXO 2 — Avaliar impacto da formacdo na organizagdo Y

No ambito do programa de desenvolvimento de competéncias da formacéao
Técnicas e Métodos de Apresentacdo agradecemos a sua participacdo no
questionario. As respostas sdo confidenciais e de muito valor no processo de
desenvolvimento de todos formandos.

Avalie o impacto da formacdo, numa escala de 1 a 5, sendo 1 pouco util e 5 muito
atil.

1-  Quanto considera que haja a necessidade de mudanca?

2- Qual o impacto que a formacao tem/terd na sua carreira profissional?

3- A formagéo teve impacto no seu desempenho?

4-  Os conhecimentos/competéncias adquirias na formacdo aplicam-se nas suas

tarefas diarias?
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5-  Considera util existirem mais formacGes neste género, mas com maior
diversidade de temas?

6-  ldentifique uma caracteristica a melhorar na formacao.

7-  ldentifique uma caracteristica positiva no modo como foi realizada a
formagéo.

Fonte: Elaborado pela autora

ANEXO 3 — Exemplo TEASER para convocatdria/ agradecimentos

ABYLOS

“Perseveranca
nao é uma corrida
longa, sdo muitas
corridas curtas,
uma apés a 2
outra.” Esta a captar
todos os
comerciantes
que pode?

Walter Elliot

Carissimos,

Dias 29 de Fevereiro e 01 de Margo, as 09h e 30 min, contamos convosco para mais uma
Boa disposicdo, energia e foco sdo “ingredientes” obrigatérios.
Morada: Av. Duque de Avila n2 28 Piso 22 202 — 203 1000-141 Lisboa

Fonte: Elaborado pela autora
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ANEXO 4 — Exemplo MOT para o Processo de Sinistro

- Processo de Sinistro_J

1. Nome do Cliente

2, Nome de quem faz o contacto
. ¢
3. Nimero do Cliente

4. Namero de Telefone do Cliente

5. Bom dia / Boa tarde, Fala (Nome e Apelido) da Liberty Seguros.

Estou a falar com o (Titulo Académico |Sr. | Sra. [Nome e Apelido ) 7

Se ndo: E possivel falar com ....7 Obrigada, era apenas um de de desejo uma boa
tarde.
Como esta? Estamos a tacta-lo (a) no i do istro da viatura com a matricula XX XX XX, ocorrido na

data XX XX . Eoporturlo'.’

Se nido: Obrigada, era apenas um de de i desejo uma boa tarde.

Se sim: O objetivo do é i asua i do com o servigo prestado ao longo do processo, pelo que
se estiver de acordo colocar-lhe-ia apenas 4 breves questdes: Sr | Sra. ..

Tenho a indicagdo de que foi ja i por correio o parecer final sobre o processo de sinistro. Confirma que
recebeu a carta da Liberty Seguros referente ao sinistro?

6. Numa escala de 0 a 10, sendo 0 nada isfeito e 10 isfeito, quio isfeito ficou com o servigo

p a gestio do sinistro?

7. (Avaliagdo inferior ou igual a 6)
Houve alguma situagio que Ihe tenha desagradado no servigo prestado ao longo da gestio do sinistro?

[ 3
Qutro (especifique)

8. (Avaliagdo entre 7 e 8)
Quais factores contribuiriam para aumentar a sua avaliagio?

( 3
L )
Outro (especifique)

9. (Avaliagdo lgual ou Superiorad)
O que mais Ihe agradou no servigo prestado durante a gestdo do sinistro?

( ¢

Outro (especifique)

Fonte: MOT SurveyMonkey, adaptado pela Abylos
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ANEXO 5 — Modelo DISC

Sofia Ferreira

DOMINANTE INFLUENCIA
Direto Extrovertido
Orientado a resultados Aficionado

* Firme * Otimista

* Persistente * Bem-disposto
* Confiante * Alegre

*  Analitico * Calmo

* Prudente * Tolerante

*  Meticuloso

* Acomodado

* Reservado *  Humilde
*  Sistematico * Diplomatico
CONFORMIDADE ESTABILIDADE

Fonte: Dossié Abylos, modelo DISC

ANEXO 6 — Processo de R&S da Abylos

Anuncio de Oferta de Estagio:

*Publicado no site Abylos
*Publicado no Carreer Management, em parceria com o ISEG
+Divulgado através de contactos pessoais

Triagem Curricular:

«Consideracédo da experiéncia profissional
«Perfil correspondia ao estagio pretendido

Entrevista Individual com candidato:

*Interesse pela organizacdo
+Disponibilidade
«Experiéncia Profissional

22 Entrevista Individual com Partner

«Certificacdo dos factores avaliados na primeira entrevista

Tomada de Decisdo

« Admissdo de candidatos seleccionados
«Envio de e-mail ou telefonema aos candidatos nao seleccionados
+CV guardados para futuras vagas

Fonte: elaborado pela autora
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