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RELATORIO FINAL DE ESTAGIO

1. Apresentacgéo do sistema de agdo com fundamentagéo tedrica

O presente relatério, tem como objetivo principal a descricdo da experiéncia
profissional que o estagio curricular em Psicologia Organizacional proporcionou. Este foi
realizado entre o dia 4 de outubro de 2021 e o dia 3 de junho de 2022,

A organizacdo acolhedora podera definir-se, como sendo o 6rgao autarquico do
concelho que representa. A este 6rgao atribui-se a responsabilidade de promover o
desenvolvimento do municipio em todas as areas da vida, como a salde, a educagdo, a
acao social e habitacdo, o ambiente e saneamento basico, o ordenamento do territério e
urbanismo, os transportes e comunicacdes, o abastecimento publico, o desporto e cultura,
a defesa do consumidor e a protecdo civil.

Segundo Caupers (1999), uma organizacdo como a descrita anteriormente pode
ser designada como uma Organizacdo Publica. Esta organizacdo € composta por um
grupo humano, tem uma estrutura, ou seja, tem um modo peculiar de relacionamento dos
varios elementos de organizagao entre si e com 0 meio social em que ela se insere. Tem
também um papel determinante dos representantes da coletividade no modo como se
estrutura a organizacdo e tem uma finalidade, que é a satisfacdo das necessidades
coletivas predeterminadas.

Segundo um documento oficial, a missdo da organizagdo, passa por definir
estratégias orientadoras e executar as politicas municipais que dai surgem, de modo a
promover o desenvolvimento sustentavel do municipio e contribuir para 0 aumento da
competitividade do mesmao, a nivel local, regional e nacional. Essa competitividade surge
por via de medidas e programas nas diversas areas das suas atribuicdes e competéncias,
0 que acaba por promover a qualidade de vida das populacdes e garantir elevados padrdes
de qualidade nos servigos prestados.

Relativamente a visdo o mesmo documento, afirma que a organizacao pretende
orientar a sua a¢do de modo a alcancar um desenvolvimento sustentavel que promova e
dinamize o concelho representado por si, a nivel econémico, educativo, social, ambiental
e cultural. Através disso, pretende conseguir otimizar a utilizacdo dos recursos
disponiveis e dar primazia a uma gestdo publica que va ao encontro da defesa dos

interesses proprios das populacdes e, ainda, incentivar e dinamizar uma cultura de



exceléncia. O documento refere ainda que, a organizacdo acolhedora tem igualmente os
seguintes objetivos: a realizacdo de uma forma objetiva e plena dos projetos, acdes e
atividades definidas pelos 6rgdos municipais, designadamente os constantes dos planos
de investimento, dos planos de atividade e em outros planos estratégicos; a obtencdo de
elevados indices de melhoria na prestacdo de servicos a populacdo, respondendo
prontamente as suas necessidades e aspiracdes; a desburocratizacdo e modernizacdo dos
servigos técnicos e administrativos, acelerando os processos de tomada de decisdo; e a
dignificacdo e valorizagdo profissional dos trabalhadores municipais e sua
responsabilizacéo.

De acordo com o organograma da organizacdo (Anexo A), a mesma é composta
por dois departamentos, o Departamento de Administracdo Municipal e Cidadania e o
Departamento de Ordenamento, Desenvolvimento e Infraestruturas Municipais. Acima
desses departamentos encontra-se, por ordem hierarquica, a Assembleia Municipal e
respetivo gabinete de apoio, o Presidente da Camara Municipal, o Gabinete de Apoio a
Camara Municipal, a Unidade organica de Planeamento, Estratégia e Financiamento, o
Servico Municipal de Protecdo Civil e 0 Gabinete de Comunicacédo e Relagdes Publicas.
Os dois departamentos, também designados por Unidades Nucleares, dividem-se em 21
(vinte e uma) Unidades Organicas Flexiveis, que por sua vez se subdividem em 36 (trinta
e seis) Subunidades Organicas.

Ao observar o organograma, conseguimos também perceber que a organizagéo
em questdo, contém uma organizacdo formal intensa apresentando, igualmente, uma
divisdo por area de trabalho extremamente frisada e estandardizada. E, também possivel
verificar um largo volume de colaboradores na base desta piramide, sendo que, conforme
caminhamos para o cimo da linha hierarquica, esse volume diminui, verificando-se um
nimero de departamentalizacdo menor no vértice estratégico. Deste modo, estamos
perante uma organizagdo que € centralizada verticalmente e tem baixa descentralizacdo
horizontal.

Em suma e, segundo Mintzberg (1995), podemos nomear esta organizagdo como
sendo uma Burocracia Mecanicista ou Burocracia Mecanicista Puablica. Estas
organizacBes, segundo o autor, apresentam as seguintes caracteristicas: grande
dependéncia da estrutura hierarquica; a informac&o circula por toda a organizagdo de

modo formal, o que reflete um procedimento pouco inovador; os fluxos de autoridade



iniciam-se no veértice estratégico com um sentido descendente e a comunicagao que vai
ocorrendo dentro da estrutura realiza-se com 0s elementos que se encontram acima ou
abaixo na hierarquia previamente definida. Para além disso, as burocracias mecanicistas,
caracterizam-se também por terem uma enorme estandardizacdo dos processos de
trabalho e consequentes resultados, o que significa que, os colaboradores tém as suas
funcBes severamente definidas para a elaboracao de um produto ja criado.

Estas caracteristicas denotadas pela teoria foram, em pequena ou grande escala,
sendo constatadas na pratica do estagio curricular e, apesar do trabalho desenvolvido
durante a pratica supervisionada estar relacionado com o departamento de recursos
humanos, o local de trabalho foi deslocado do espaco fisico desse departamento, tendo
decorrido no gabinete que representa a Subunidade Organica de Apoio a Cidadania que
engloba o gabinete de Igualdade e Apoio a Vitima, o gabinete de Apoio ao Emigrante, o
gabinete de Insercdo Profissional (GIP), o gabinete de Apoio ao Consumidor e o gabinete
da Comissao de Protecdo de Criancas e Jovens (CPCJ). Esta subunidade esta dependente
da Unidade Organica de Ac¢do Social e Saude estando essa por sua vez, dependente da
Diviséo de Assuntos Sociais e Educacao que se insere no Departamento de Administracéo
Municipal e Cidadania.

Na subunidade organica onde o estagio foi desenvolvido, existem algumas
competéncias a serem desenvolvidas, nomeadamente:

a) Elaborar, submeter e acompanhar a execucdo de candidaturas, parcerias,
protocolos e outros, na area de atuacdo da subunidade organica, de acordo com despachos
superiores;

b) Propor e executar projetos nas areas da subunidade organica;

c) Assegurar o funcionamento dos Gabinetes de Igualdade e Apoio a Vitima,
Apoio ao Emigrante, Insercéo Profissional (GIP) e Apoio ao Consumidor;

d) Assegurar o funcionamento da Comisséo de Protecdo de Criancgas e Jovens;

e) Promover medidas de apoio e acompanhamento as vitimas;

f) Propor medidas relativas ao combate a violéncia contra os homens e mulheres
e violéncia domeéstica;

g) Emitir certificados de registo de cidaddos da Unido Europeia;

h) Exercer as demais funcdes, procedimentos, tarefas ou atribui¢des que lhe forem

cometidos por deliberagdo, despacho ou determinacao superior.



Para concluir esta seccdo, pode ser ainda referido o nimero de colaboradores
presentes na organizacdo. Segundo o Mapa de Pessoal de 2021 (Anexo B) estavam
presentes na organizacdo 269 colaboradores, ja em 2022, 0 Mapa de Pessoal (Anexo C)
da conta de 384, o que significa que, durante o estagio curricular foram admitidos mais
115 trabalhadores.

2. Atividades desenvolvidas

Inicialmente estavam previstas serem desenvolvidas quatro atividades ao longo
do estagio, essas atividades seriam: 0 planeamento e a execu¢do de uma agdo de formacao
para todos os colaboradores da organizacgéo; a criacdo de um Manual de Acolhimento; a
elaboracdo de um inquérito de recolha de informacéo acerca do que afeta a motivacao e
a satisfacdo dos colaboradores; e a elaboracdo de um inquérito aos colaboradores que
permitisse perceber qual o impacto do Covid-19 na saide mental dos mesmos.

Apesar de ter sido esta a proposta inicial de atividades, os dois Gltimos projetos
mencionados acabaram por nao ser realizados. Este cancelamento decorreu de um
aconselhamento da orientadora na Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da
Universidade de Coimbra (FPCEUC) e por aceitacdo da estagiaria. Este aconselhamento
trouxe a recomendacdo para a substituicdo destes dois projetos, pelo auxilio num projeto
a decorrer, um estudo sobre Trabalho Digno e a satisfacdo com a vida a ser desenvolvido
pelas investigadoras Leonor Pais (Universidade de Coimbra) e Tania Ferraro
(Universidade Portucalense e Universidade de Coimbra).

Sintetizando, foram trés os projetos desenvolvidos ao longo do estagio curricular,
nomeadamente: o planeamento e a execucdo de uma acao de formacéo sobre igualdade;
a criacdo de um Manual de Acolhimento; e o Auxilio no estudo sobre Trabalho Digno e
a Satisfacdo com a Vida.

De seguida, seré feita uma descricdo mais detalhada das atividades realizadas com

suporte empirico.

a. Formacao sobre Igualdade
E através da formacdo que somos capazes, no mundo profissional e pessoal, de
atualizar e adquirir novas aprendizagens e conhecimentos. A formacdo é um elemento

fundamental, uma vez que é ela que permite as organizacdes a retencao dos seus talentos,



a sua diferenciacdo no mercado, a melhoraria da sua reputagcdo enquanto empregadoras
no mercado de trabalho e o aumento da sua eficicia organizacional no geral (Walters &
Rodriguez, 2017).

Segundo Bandeira (2020), as organizagOes estdo inseridas num mundo de
constante crescimento e desenvolvimento, marcado pela elevada inconstancia e
necessidade de adaptacdo. Desta forma, a formacdo é extremamente importante, pois é
ela que permite aos coletivos organizacionais a superacéo dos desafios que vao surgindo
e a conquista dos seus objetivos. A formacéo é, entdo, uma forma das organizacles se
tornarem mais eficientes e competitivas. Assim, quando detemos um bom plano de
formacdo, mais facilmente os colaboradores vao ser capazes de reter novas competéncias,
0 que lhes vai permitir uma adaptacdo e melhoramento da sua performance tal como a
performance da organizacao.

Ainda, segundo Bandeira (2020), a formagdo produz nos individuos e equipas
inovacdo e desenvolvimento das suas capacidades taticas e técnicas o que promove a
melhoria do seu desempenho efetivo, que procede das mudancas nas estruturas de
conhecimentos e nos modelos mentais dos colaboradores que tém acesso a formacao.
Com a execucdo das tarefas necessarias durante a formacéo, os trabalhadores acabam por
ndo s6 otimizar os conhecimentos declarativos, como também o0s seus conhecimentos
processuais. Segundo Taylor et al. (2005) podemos entender o conhecimento declarativo
como a nossa capacidade para entendermos “o que €”, € o conhecimento processual como
a nossa capacidade para o ‘“saber-fazer”. A formacdo dada aos colaboradores pode
também resultar no desenvolvimento do conhecimento declarativo no interior das equipas
0 que, por conseguinte, as leva a apresentarem uma melhor coordenacéo de tarefas e uma
melhor capacidade de planeamento, juntando-se igualmente uma maior comunicagao
interna levando os elementos da equipa a solucionar problemas de uma forma mais
colaborativa.

A formacéo, leva também a que os colaboradores se sintam mais envolvidos nos
processos de mudanca organizacional, pois leva a que surja um sentimento de pertenca e
um propésito significativo dentro da organizacdo, o que ira resultar numa substancial
proatividade, confianca e motivagéo para contribuir para 0 avango da organizagdo como
um todo. Além disso, os colaboradores irdo ver a formag¢do como uma mais-valia ndo sé

a nivel pessoal como também profissional. Tudo isto resulta do facto dos colaboradores



com formacao, terem as capacidades necessarias para se ajustarem e adaptarem as novas
situacBes que vao surgindo num mundo em constante mudanca no qual as organizacoes
cada vez mais tém de acompanhar (Walters & Rodriguez, 2017). Uma outra vantagem da
formacdo para os trabalhadores, que € referida por Walters e Rodriguez (2017), é o facto
de esta aumentar a satisfacdo e a seguranca, o que leva a uma maior retengdo de pessoal.

No entanto, apesar de todas as vantagens e de todos os resultados negativos que
surgem em ambientes pouco estimulantes da formacéo, existe um outro lado da formacéo
que é extremamente importante ter em conta e, esse lado, sdo os custos da formacéao. Para
que a formagdo tenha os seus beneficios é importante monitorizar os custos da mesma e,
assim, é essencial definir e caracterizar os custos do plano de formacdo. Essa definicdo
de custos vai permitir ao departamento de recursos humanos gerir aquilo que pode
oferecer e 0 orgamento que tem para os momentos formativos, isto vai fazer com que este
departamento seja capaz de comparar o seu programa de formagao com outros programas
internos e externos de formacao que existem. Tal comparacéo, levara ao desenvolvimento
de um padréo de custos que futuramente ird permitir a prevencao e a estimativa dos custos
dos novos planos de formacdo. Para além disso, esta monitorizagdo de custos é essencial
para a administracdo compreender os valores que se esperam gastar, compara-los com
organizacBes oponentes e ainda perceber os beneficios que trard para a organizagdo
(Phillips, 2003).

Segundo Phillips (2003), custos que poderao ser contabilizados relacionados com
a formacdo séo, por exemplo, despesas logisticas de cada formando e formador, como
viagens, alojamento, refei¢des e instalagdes.

Percebendo as vantagens da formacao e, especialmente da formacao no tema em
questdo, a organizacdo acolhedora, também de modo a estar coerente com os patamares
exigidos por organizacdes superiores e, pela prépria sociedade envolvente, promoveu,
durante o estdgio curricular, a elaboragdo e execucdo de uma Formacgdo sobre
“Igualdade”. Esta formagdo surgiu no ambito do Plano Municipal para a Igualdade e faz
parte do plano interno de formacao da organizacdo. Esta formacao ja estava prevista ser
realizada, mas foi iniciada e impulsionada com o comeco do estagio na organizacéo,
sendo que, para a sua realizagdo, foram avaliados os custos e os beneficios que traria a

organizagéo.
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O planeamento da formacdo referida, foi iniciado através de uma breve pesquisa
em documentos organizacionais de elementos essenciais de informacao sobre a estrutura
da organizacao e o numero de colaboradores a serem formados, de modo a permitir um
melhor planeamento da acdo. Para além desta pesquisa de informacéo interna, foi feita
uma breve pesquisa de informacdo que teria de ser apresentada obrigatoriamente aos
formandos, para que a formacao fosse valida a nivel superior.

Depois de recolhidas todas as informacgdes inicialmente necessarias, foram
realizadas reunides de trabalho entre os responsaveis pelo projeto e as/os dirigentes da
autarquia, onde foi feita a definicdo da estratégia, ou seja, onde se fez uma averiguacao
de custos, locais necessarios, datas previsiveis e restantes elementos a envolver da
organizacdo. Nestas reunides pré sessdes de formacdo (realizadas ainda no ano civil
2021), foi esclarecido, que seria aplicado um inquérito a todos os 269 colaboradores que
constam no mapa de pessoal de 2021 (Anexo B).

O inquérito sobre Igualdade (Anexo D) foi contruido em dois formatos diferentes,
num formato impresso (PDF) e num formato online (Microsoft Forms). Foi distribuido
hierarquicamente, sendo que o formato em PDF foi impresso e distribuido e o formato
online foi divulgado via e-mail. Este inquérito foi construido com 35 itens que poderiam
ser respondidos com uma Unica opg¢éo das trés possiveis: "Concordo”, *Nem Concordo
Nem Discordo™ e “Discordo”.

Na primeira seccdo deste documento, foram pedidos dados demograficos,
nomeadamente o género (Feminino, Masculino e Outro) e o cargo desempenhado na
organizacdo (Técnico Superior, Assistente Técnico e Assistente Operacional). O
preenchimento do inquérito foi confidencial e andnimo.

Apbs preenchimento e recolha do mesmo, numa segunda fase, diante da
disponibilidade dos colaboradores e sem interferir com o normal funcionamento dos
servicos, foi ministrada a formacéo sobre igualdade. Apos formacdo, estava previamente
planeado divulgar novamente o questionario a fim de interpretar as alteracGes de
concecOes do tema, resultantes da formacéo, no entanto, tal ndo se verificou durante o
periodo da execucéo do estagio curricular.

No total foram recebidas 88 respostas, sendo que 28 foram online e 60 foram

respostas a inquéritos impressos.
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Enquanto decorria a divulgagdo deste inquérito, foram sendo preparadas as
sessbes de formacdo, que inicialmente estavam planeadas se diferenciar por
departamento. Esta diferenciagdo decorreu da proposta do “Referencial de formagao para
a Igualdade de Género na A¢do Municipal” criado pela Comissdo para a Cidadania e a
Igualdade de Género (CIG), documento esse que distingue 0s conteddos a serem
apresentados nas diferentes unidades organicas da organizacao. Assim, a preparacdo dos
materiais formativos, iniciou-se com um estudo profundo deste Referencial e documentos
anexos, mas como o objetivo era, ndo s6 falar na Igualdade de Género, mas falar da
Igualdade no sentido geral do conceito, mais pesquisas foram efetuadas de modo a ser
obtida informacéo relativa a desigualdade na idade (criancas/jovens e pessoas idosas), ha
deficiéncia, na origem étnica (imigrantes), na orientacdo sexual e na pobreza.

A estagiaria, com base em pesquisas profundas e selecdo de informacdo
pertinente, criou e desenvolveu todos os materiais a serem apresentados nas sessoes de
formacéo, quer a nivel tedrico com PowerPoint’s, quer a nivel pratico com a construcao
de exercicios de reflexdo e de criacdo de debate. Estes foram criados como estratégia de
estimulacdo da atencéo, retencéo, aprendizagem e partilha de ideias, opinides e vivéncias
dos formandos. Para além disso, foi também criada uma atividade de avaliagcdo (uma sopa
de letras com palavras ocultas, transmitida no inicio e apés a sesséo de formacdo) crucial
para avaliar o nivel de retencdo de conteudos, que observamos em concluséo, ser elevado.
Ainda, foi desenvolvido um pequeno questionario de satisfacdo relativamente as sessoes,
onde eram pedidas opinides dos formandos bem como as suas sugestdes de melhoria,
para que houvesse um constante crescimento e uma constante melhoria da formagéo. O
desenvolvimento de todos 0s materiais contou com o auxilio da colaboradora responsavel
pela execucdo das sessdes formativas.

Para além destas sessbes e a convite externo, foi ainda realizada uma sesséo
extraordinaria para a Associacdo de Defesa do Patrimoénio Cultural e Natural do concelho
onde foi realizado o estagio, onde se diminuiu 0 nimero de horas formativas de 6h
(sessdes realizadas para os colaboradores da organizacdo) para apenas 2h tendo sido
adaptado o conteido e 0s materiais para essa sessao.

Apesar de inicialmente, e como ja foi referido anteriormente, as sessfes estarem
adaptadas de forma diferente para cada departamento, foi constatado que ndo seria

possivel realizar as sessGes de formacdo dessa forma, uma vez que, ndo foi possivel ter
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colaboradores suficientes dos mesmos servigos para a realizagdo de sessdes, sem
prejudicar o normal funcionamento da organizagdo. Assim, apesar de todo o material ja
estar preparado para o plano inicial, o mesmo foi reformulado de modo a se encaixar em
diferentes areas de atuacdo e adaptado a cada grupo de formandos que foi convocado.

A cada nova sessdo de formacdo, para além da necessaria adaptacdo do material,
eram igualmente feitas uma pesquisa e uma integracdo de novos elementos alusivos a
aspetos sociais e governamentais atuais que tinham impacto no tema. Essa insercdo, tinha
0 objetivo de tornar as sessdes mais cativantes. Para além disso, a cada sessdo era
necessario verificar a disponibilidade do local e, se assim possivel, reserva-lo. Era ainda
elaborado o certificado para cada colaborador, que tinha de ser assinado pelo vereador
responsavel pelo projeto, bem como, feita a preparacdo de um lanche oferecido aos
formandos e de um pequeno brinde (uma caneta da organizacéo) que era oferecido nos
momentos iniciais da formagéo.

Nesta atividade foram realizadas no total cinco sessdes de formacdo para o0s
colaboradores da organizacdo, tendo sido formados no total 96 dos atuais 384
colaboradores.

A execucdo da formacdo, como referido previamente, foi feita maioritariamente
por uma colaboradora responsavel pela formacdo neste tema, pelo facto de ser
representante do Gabinete para a lgualdade da organizacdo. Foi, no entanto, dada
oportunidade a estagiaria de ter também momentos de participacdo nas sessdes
formativas, tendo esta apresentado as diversas tarefas e atividades ao longo dessas

sessoes.

b. Manual de acolhimento (onboarding)

O projeto de desenvolvimento do Manual de acolhimento fez parte da area de
onboarding que foi desenvolvida ao longo do estagio. Foi apenas recentemente, no inicio
do presente século, que o conceito de onboarding surgiu na area da Gestdo de Recursos
Humanos (GRH). No entanto, ainda que o conceito seja recente, o fendmeno néo o é no
meio organizacional, tendo sido previamente designado na literatura como uma
orientacdo, o ato de orientar, e até como inducdo (Becker & Bish, 2021).

O onboarding é o processo que é frequentemente empregue pelas organizagdes,

para ajudar a socializar os seus novos colaboradores (Klein et al., 2015). Nesta sequéncia,
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podemos referir a socializagdo como sendo o processo de aprendizagem e ajustamento
pelo qual os individuos assumem um papel organizacional que se adapta as necessidades
tanto do individuo, como da organizacao na qual ird iniciar a sua atividade profissional
(Chao, 2012; Van Maanen & Schein, 1979, as cited in Klein et al.,2015). Assim,
atualmente, o onboarding, pode ser definido como o processo de ajuda as novas
contratacdes, para que estas se ajustem aos aspetos sociais e de desempenho das suas
novas responsabilidades laborais de forma rapida e suave (Bauer, 2010 as cited in Becker
& Bish, 2021).

Quando o processo de onboarding decorre de forma satisfatéria, este apresenta
como resultado, varias vantagens significativas, tanto a nivel do trabalhador como a nivel
do empregador e decorrem em curto e longo prazos. Segundo Bauer (2010), quando o
colaborador é sujeito a um processo de onboarding bem-sucedido este ira apresentar
maior satisfagdo com o0 seu trabalho e um maior compromisso organizacional, estas
vantagens trazem a organizacao maiores taxas de retencdo, um menor tempo para o inicio
da produtividade e um maior sucesso em alcancar a satisfacdo do cliente com os seus
produtos (as cited in Caldwell & Peters, 2018).

Por outro lado, em 2010, Bauer (as cited in Caldwell & Peters, 2018) afirmou
também que quando o processo de integracdo decorre de forma ineficaz resulta numa
maior insatisfacdo e, portanto, numa maior rotatividade, em maiores custos, em menor
produtividade e numa maior insatisfagdo dos clientes.

Dentro deste processo, os autores Caldwell e Peters (2018) destacaram 10 etapas
que sdo necessarias para que o onboarding seja implementado com sucesso. As etapas
sdo as seguintes:

1. Estabelecer a Rela¢do Online logo ap6s a contratacdo - como a deciséo de
contratar uma nova pessoa comeca desde logo nas interacGes online entre empregador e
colaborador, deve ser criada de forma imediata uma relacdo individualizada com o novo
trabalhador (Kouzes & Posner, 2012 as cited in Caldwell & Peters, 2018).

2. Nomear um Mentor-Coach que tenha formacéao adequada, para cada novo
colaborador (Ragins et al., 2000 as cited in Caldwell & Peters, 2018).
3. Centrar o onboarding em Relacdes e Redes - Os novos colaboradores

devem ser permitidos e incentivados a criarem relag@es com os colaboradores jé presentes

na organizacgéo (Caldwell & Peters, 2018).
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4, Preparar um folheto ou um manual de orientacdo para 0S novos
funcionarios que seja bem desenvolvido e completo - Devera ser fornecida aos novos
membros todas as informacgdes necessarias a sua integracdo. Estas informacdes incluem
elementos da cultura da comunidade e da organizacgdo, os seus valores, a missdo e a
historia da organizacdo. Deverdo também ser explicados os beneficios e politicas dos
colaboradores, completado o trabalho burocratico e alinhada a documentagéo necessaria,
bem como, identificadas as tarefas mais importantes do trabalho. A apresentacdo destes
elementos contribui para a capacidade da organizagéo de criar valor e de permitir que um
novo colaborador crie expectativas realistas evitando a rutura de contratos psicol6gicos
(Sutton & Griffin, 2004 as cited in Caldwell & Peters, 2018).

5. Preparar a localizacdo fisica, escritorio, e apoio de pessoal antes do
onboarding - O espago fisico do novo membro deve ser preparado e conter todo o
equipamento necessario de modo a demonstrar que a entidade empregadora pensou de
forma cuidadosa o seu acolhimento (Caldwell & Peters, 2018).

6. Ajudar na logistica de transicdo - o empregador devera, sempre que
possivel, prestar apoio ao novo colaborador em todas as transi¢des stressantes que possam
estar a ocorrer na vida do mesmo devido a aceitacdo deste novo trabalho. (Dewe et al.,
2010 as cited in Caldwell & Peters, 2018).

7. Clarificar e Afirmar Prioridades e Expectativas — Devera ser feita uma
reunido inicial entre 0 novo colaborador e 0 seu supervisor, para que sejam esclarecidas
as responsabilidades do trabalho, os resultados principais a alcancar e o papel do
colaborador com todo o grupo de trabalho. (Leana & Van Buren, 1999 as cited in
Caldwell & Peters, 2018).

8. Envolver, Dar Poder e Apreciar o colaborador (Peterson et al., 2011 as
cited in Caldwell & Peters, 2018).
9. Envolver ativamente os membros e supervisores da Equipa de Gestéo de

Topo no processo de orientacdo do onboarding - esta etapa, permite-nos transmitir aos
funcionarios que os seus lideres estdo comprometidos com os valores da organizacao e
que estdo preparados para atuar de acordo com os valores que defendem (Schein, 2010;
Kouzes & Posner, 2012 as cited in Caldwell & Peters, 2018).

10. Criar um Processo de Coaching Continuo - deve fazer-se a identificagcdo

dos recursos disponiveis de modo a ajudar o colaborador a ser o0 mais produtivo possivel
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e transmitir-lhe os pontos de controlo que serdo utilizados (Bachkirova et al., 2011 as
cited in Caldwell & Peters, 2018).

Tendo em conta estas etapas de Caldwell e Peters (2018), podera ser referido que
0 Manual de acolhimento desenvolvido durante o estagio curricular, se integrou na etapa
namero quatro, onde deverd ser feita a preparacdo de um folheto ou manual de orientagdo
para 0s recém-chegados a organizacao.

Os Manuais de acolhimento divulgados aos novos colaboradores durante o seu
processo de onboarding sdo definidos por Oliveira (2013, as cited in Delvas, 2017) como
sendo o conjunto de normas, procedimentos, funcGes, atividades, politicas, objetivos,
instrucbes e orientacBes que deverdo ser obedecidos e cumpridos ndo s6 pelos
funcionarios como também pelos executivos da empresa, tal como a forma como esses
assuntos devem ser executados, quer seja a nivel individual quer a nivel grupal.

O Manual de acolhimento organizacional, para que seja um instrumento
beneficiador da integracdo de novos colaboradores, segundo Sutton e Griffin (2004 as
cited in Caldwell & Peters, 2018) deve conter todas as informacg6es necessarias ao seu
acolhimento. Como referido previamente, essas informacdes sao, por exemplo, elementos
da cultura da comunidade envolvente e da organizacdo, sendo esses os valores, a missao
e a historia da organizacao. Paralelamente, segundo Oliveira (2013 as cited in Delvas,
2017), é necessario ser feito um estudo prévio para essa finalidade. Esse estudo deve
resultar numa selecé@o dos topicos, na pesquisa de fontes de informacéo, na ordenacao das
informacdes e na construcdo do estilo de redacéo.

Outros autores (Chiavenato, 2010; Mosquera, 2002; Oliveira, 2013 as cited in
Delvas, 2017) defendem também, que um bom manual de acolhimento tem de estar
apetrechado de uma mensagem de boas-vindas, de uma apresentacao da organizacéo, da
referéncia ao tipo de produto final que € pretendido pela organizacdo e de ser capaz de
dar a conhecer tudo o que o colaborador necessita para desempenhar o seu trabalho
(horario, registos de controlo de pontualidade e assiduidade, supervisao, etc.). Os manuais
de acolhimento deverdo ainda ter presente os beneficios que os colaboradores véo ter
acesso ao pertencerem aquela organizacdo, quais os regulamentos que orientam a sua
acao e quais séo as atividades realizadas pela empresa.

Assim, tendo por base esta bibliografia, o Manual de acolhimento desenvolvido,

é iniciado com uma breve mensagem inicial aos colaboradores. Segue-se uma explicacéo
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sobre a apresentacdo do documento e, apos isso, € feita uma apresentacdo da organizagdo
onde € apresentado o organograma, a missao, visdo e objetivos, o codigo de ética e de
conduta a ser respeitado pelo novo colaborador, a explicacédo de como € feito o controlo
e registo de assiduidade e pontualidade, como é feita a marcacdo de férias, qual o horério
de trabalho e ainda a localizagdo e principais contactos. Para terminar o documento, foi
realizada uma breve apresentacdo da envolvente da organizacao, de modo a promover o
acolhimento do novo colaborador ndo s6 na instituicao, mas também na comunidade onde
esta se insere. Por Gltimo e, por solicitacdo superior, foram colocadas as referéncias de
todas as informacdes e todas as imagens presentes neste manual, tendo essas sido retiradas
de sites oficiais da organizacdo ou de sites estatais.

Este documento, foi criado igualmente com base na inspiracdo de outros
construidos para organizacGes semelhantes, tendo sido feita uma pesquisa intensiva de
modo a perceber ndo sé as informacdes a serem apresentadas tal como perceber qual o
design mais atrativo e funcional.

Por ultimo, sera ainda de grande interesse divulgar as vantagens e desvantagens
dos Manuais de Acolhimento, que se encontram na literatura consultada.

Quando corretamente elaborados, os manuais de acolhimento sdo uma
significativa e constante fonte de informacdo, sdo um auxilio para a efetivacdo das
normas, dos procedimentos e das fun¢des administrativas, uniformizam o vocabulario
utilizado, ajudam a fixar critérios e padrbes, permitem a facilitacdo da adequacao,
coeréncia e continuidade das normas e procedimentos pelas varias unidades da
organizacao, dificultam o surgimento de conflitos e equivocos, favorecem a preparacao
de novos e antigos colaboradores, também contribuem para o crescimento da eficiéncia e
da eficacia dos trabalhos, sdo ainda um instrumento efetivo de consulta, orientacdo e
preparacdo, acabam por auxiliar na coordenacdo de processos 0 que permite a revisao € a
avaliacdo dos mesmos, limitam a préatica do improviso, otimizam o sistema de autoridade
0 que permite a delegagéo de fungbes tal como permitem também que os colaboradores
tenham uma melhor visdo do seu papel na organizacdo. Ainda, reduzem a incerteza nos
momentos em que novas responsabilidades s&o atribuidas e, por dltimo, representam um
legado historico da organizagao (D’Ascengao, 2010; Oliveira, 2013 as cited in Delvas,
2017).
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Apesar das vantagens destes documentos, estes tém algumas desvantagens como
por exemplo: serem um ponto de referéncia, mas ndo terem a totalidade das solucgdes para
0s problemas emergentes; poderem ter um orgamento elevado, devendo a organizacao
verificar a relacdo de custo vs. beneficios; quando ndo atualizados, podem tornar-se
obsoletos; e apresentam 0s aspetos formais da organizacdo descurando 0S aspetos
informais sendo esse tdo ou mais importantes (D’ Asceng¢ao, 2010; Oliveira, 2013 as cited
in Delvas, 2017).

Apesar destes documentos apresentarem desvantagens significativas, quando
cuidadosamente elaboradores, as suas vantagens compensam 0s pontos negativos da sua
utilizacdo, acabando por serem Uteis tanto a organizacdo como e, especialmente, aos

colaboradores (Delvas,2017)

c. Auxilio no projeto sobre Trabalho digno (Decent Work) e Satisfacdo com a
Vida

O trabalho digno, enquanto conceito, foi definido pela primeira vez em 1999 pela
International Labour Organization (ILO) ou, em portugués, pela Organizacdo
Internacional do trabalho (OIT) e este, é o conjunto de "aspiracdes das pessoas para
oportunidade e rendimento; direitos, voz e reconhecimento; estabilidade familiar e
desenvolvimento pessoal; e justica e igualdade de género™ (ILO, 1999).

Atualmente e, com o desenvolvimento da ILO e das NacGes Unidas, o Trabalho
Digno é o oitavo objetivo dos 17 objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da Agenda
2030 (ILO 1944; NagOes Unidas 2000a, 2000b, 2015 as cited in Pereira et al.,2019).

Presentemente, a definicdo de Trabalho Digno ndo difere muito daquela que foi
dada inicialmente pela ILO em 1999 sendo que, Graca et al. (2019) citando Ferraro et al.
(2018a) definem o Trabalho Digno como sendo aquele que permite um trabalhador
exercer uma determinada atividade de forma produtiva e realizadora, onde existem
oportunidades pessoais e profissionais de desenvolvimento e onde o trabalhador € tratado
com respeito e aceitacdo. Adicionalmente, os autores defendem que o Trabalho Digno é
também um trabalho onde o funcionario tem liberdade de expressdo, tem uma
remuneragdo que o permite viver com autonomia e dignidade, tem oferta de protecéo
social e ainda, respeita a saide e condic¢des de seguranca, com a presenca da distribui¢éo

adequada do tempo de trabalho e da carga de trabalho.
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Destarte, e segundo a OIT (2018), podemos afirmar que o conceito do trabalho
digno abarca uma colecdo de ambigbes a nivel mundial no mundo do trabalho. Essas
ambicdes passam por: criar oportunidades para realizar um trabalho produtivo e com uma
remuneracao justa e que essas oportunidades sejam para todas as mulheres e homens que
deverdo ter igualdade de tratamento; criar uma seguranga no local de trabalho bem como
protecdo social para as familias dos colaboradores; haver uma impulsdo do
desenvolvimento pessoal e integracdo social; haver liberdade para os trabalhadores
expressarem as suas preocupacdes; e por resultar em organizagdo e participacdo dos
colaboradores nas decisfes que afetam as suas vidas.

Segundo Pereira et al. (2019) o objetivo principal da ILO com a apresentacéo deste
conceito, é a obtencdo de um "trabalho digno e de um trabalho produtivo para as mulheres
e homens em condicdes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana™ (ILO,
2008a). Estes sdo os quatro valores principais e encontram-se explicitos em quatro
objetivos estratégicos nomeados pela ILO (ILO, 1999, 2001, 2008) sendo estes:

I) a promogdo de normas e principios fundamentais e direitos no trabalho, a fim
de assegurar que os trabalhadores estdo protegidos relativamente a sua dignidade,
igualdade e trabalho justo, estando estas as praticas protegidas por quadros legais
apropriados;

I1) a promocao da criacdo de emprego e oportunidades de remuneracéo justa;

I11) o acesso e melhoria da protecdo social e da seguranca social, que é
fundamental para a reducdo da pobreza, da desigualdade e do problema das
responsabilidades de cuidados a terceiros;

IV) e a promocéo do dialogo social.

Quando estes quatro objetivos estratégicos sdo promovidos e alcancados,
atingimos o Trabalho Digno que traz vantagens significativas, como: rendimentos justos,
emprego estavel, respeito pelos direitos fundamentais no trabalho, eliminagcdo da
discriminacgdo, eliminacdo do trabalho forgado, sendo igualmente promovida uma
protecdo social adequada. Assim, o Trabalho Digno é um elemento extremamente
importante na luta contra a pobreza, contra o desemprego e na luta pelo direito que os
individuos tém em ter uma vida decente (Larisson, 2013).

Com toda a importancia que a garantia do Trabalho Digno assume na vida dos

trabalhadores e empregadores, foi dado como relevante o desenvolvimento no estagio
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curricular de um projeto relacionado com o tema. Este projeto, consistiu na divulgagéo
de um questionario relativo ao tema, bem como na recolha e interpretacdo dos dados
obtidos.

O questionéario pretendia promover uma reflex&o sobre o trabalho e a satisfacéo
com a vida que os respondentes apresentam e interpretam no seu contexto laboral. As
investigadoras responsaveis deste projeto sdo Leonor Pais (Universidade de Coimbra) e
Tania Ferraro (Universidade Portucalense e Universidade de Coimbra) e o questionario
foi inteiramente desenvolvido de acordo com o Cddigo Deontoldgico da Ordem dos
Psicologos Portugueses (OPP). Tal significa que, a participagdo neste projeto de todos os
participantes foi inteiramente voluntaria e, sempre que necessario, todos os participantes
puderam, a qualquer momento, desistir da sua participacdo. Foram garantidos o
anonimato e a confidencialidade de todas as respostas e foi assegurado aos participantes
que os dados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos sendo 0 seu
tratamento meramente estatistico. Ainda, cada participante poderia solicitar uma sintese
dos resultados do projeto enviando um e-mail para uma das investigadoras responsaveis.

Para ser participante havia apenas trés condicdes: ter pelo menos trés meses de
experiéncia profissional; estar atualmente ativo(a) profissionalmente, ou seja, nao ser
nem desempregado(a) nem reformado(a); e ser remunerado(a) pelo trabalho que faz.

O questionario é constituido por quatro questionarios diferentes, sendo esses: 0
Questionario de Trabalho Digno; o Questionario de Partilha de Conhecimento; a Escala
de Stresse Percecionado; a Escala de Satisfagdo com a Vida; e o Copenhagen Burnout
Inventory (CBI).

No primeiro questionario, é explicado que o mesmo se refere ao trabalho atual do
participante e ao contexto profissional no qual o realiza. Sendo que se entende por
‘contexto profissional’ o mercado de trabalho em geral, a organizacao onde trabalha o
participante, bem como uma eventual atividade de prestador(a) de servico (profissionais
liberais/autonomos). Este questionario foi desenvolvido e validado para a populacéo
portuguesa e é composto por 31 itens, que podem ser respondidos com cinco opgdes
diferentes pertencentes a uma escala likert (1 = N&o concordo nada; 2 = Concordo pouco;
3 = Concordo moderadamente; 4 = Concordo muito; 5 = Concordo completamente) e por

sete dimensdes, sendo caracterizado como multidimensional (Graga et.al, 2019).
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Essas sete dimensdes foram apresentadas por Ferraro et al. (2018a, b as cited in
Graca et.al, 2019) e séo as seguintes:

(1) Principios e valores fundamentais no trabalho - o local de trabalho tem que ser
o reflexo dos valores nucleares do trabalho digno (justica, dignidade, liberdade, aceitagéo,
confianga, clareza de normas, participacdo, solidariedade e saide mental) Para além
disso, a igualdade de género devera também ser assegurada e esta abrangida por esta
dimenséo;

(2) Tempo e carga de trabalho adequados - devera haver um equilibrio entre a vida
laboral e a vida pessoal dos trabalhadores;

(3) Trabalho realizante e produtivo - o trabalhador deve ser capaz de perceber o
seu emprego como um meio de desenvolvimento e realizacdo pessoal e profissional, o
que acaba por criar valor para o individuo e para a sociedade contribuindo igualmente
para uma futura geracdo. O trabalho tem de ter significado e ser digno para o colaborador;

(4) Remuneracdo significativa para o exercicio da cidadania - a remuneracéo que
é fornecida ao trabalhador deve ser entendida como justa e devera permitir a este e a sua
familia, ter autonomia e dignidade. Esta dimens&o inclui, portanto, a relagcdo entre a
remuneracao e a percecdo de bem-estar do trabalhador e, consequentemente, a percecao
de justica nesta relacéo;

(5) Protecdo social - ou seja, a percecdo de seguranca e 0 apoio recebido em
contexto de perda de trabalho ou de doenca por parte da Seguranca Social, tanto para o
trabalhador como para a sua familia. A protecdo social pode ser vista como o
reconhecimento que é dado pela sociedade da contribui¢do que o trabalhador da através
do desempenho do seu trabalho;

(6) Oportunidades - esta dimensédo € o que representa as perspetivas de possiveis
desenvolvimentos na carreira profissional, a nivel da aprendizagem, dos beneficios, dos
rendimentos, da posicdo e dos desafios profissionais. Estdo, portanto, incluidas as
percecdes que os trabalhadores tém sobre a sua prépria empregabilidade e o
empreendedorismo;

(7) Saude e Seguranca no trabalho - aqui estdo representadas as percegdes dos
trabalhadores relativamente a sua protecao dos riscos para a saude fisica e psicolégica no

desempenho do seu trabalho. Assim, existem condicGes de trabalho percecionadas como
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seguras ou seja, quando é permitida a manutencéo da integridade fisica e psicoldgica do
trabalhador.

Essas dimens0es sdo refletidas enquanto sete fatores no questionario e a eles estdo
agregados determinados itens. A primeira dimensdo, Principios e Valores Fundamentais
no Trabalho, é medida com seis itens (por exemplo, o item nimero 16. "Em geral, 0s
processos de decisdo relativos ao meu trabalho séo justos™), a segunda, Tempo e carga de
trabalho adequados, com quatro itens (por exemplo, item 3. "Considero adequada a
quantidade média de horas que trabalho por dia."), no terceiro fator o Trabalho realizante
e produtivo, a mensuragdo ¢ feita com cinco itens (por exemplo o item 19. “O meu
trabalho contribui para a minha realizacdo (pessoal e profissional)."), na Remuneracao
significativa para o exercicio da cidadania, temos quatro itens para medir este fator (por
exemplo, o item 7. "O que ganho com o meu trabalho permite-me viver com dignidade e
autonomia."), no quinto fator, a Protecdo Social, a medicdo faz-se também por via de
quatro itens (por exemplo o item 8. “Sinto que estarei protegido(a) no caso de ficar doente
(seguranca social, seguros de saude, etc.)”, no fator das Oportunidades, temos também
quatro itens que medem o fator (por exemplo, o item 2. “Atualmente, penso que ha
oportunidades de trabalho para um profissional como eu.") e, por Gltimo, no sétimo fator
Saude e Seguranca, temos igualmente quatro itens de medigdo (por exemplo, "4.
Disponho de tudo o que preciso para manter a minha integridade fisica no meu
trabalho.”).

As sete dimensdes agregadas ao conceito de Trabalho Digno favorecem o
trabalhador a nivel individual e também beneficiam os multiplos agentes no mundo do
trabalho e no mundo como um todo, ou seja, 0s mercados, as organizages, os politicos e
os lideres nacionais e internacionais (Ferraro et al. 2015, as cited in Gragca et.al, 2019).

Transitando agora para 0 Questionario de Partilna do Conhecimento, podemos
afirmar que esta partilha ocorre sempre que um conjunto diverso de atividades com
interacdo cooperativa é efetuado de modo a tornar essa partilha viavel. Desta forma e,
segundo Pais e dos Santos (2015 as cited in Russo, 2016) a partilha de conhecimentos
pode ser definida como 0 processo cooperativo em que 0 ser humano interage com uma
I6gica de reciprocidade, contribuindo assim para diversos objetivos. Ainda segundo 0s
mesmo autores, é possivel afirmar que uma grande parte do conhecimento detido pelas

organizacdes é tcito, ou seja, implicito, sendo, portanto, de dificil codificacao e, por essa
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razdo, estd dependente das interacGes estabelecidas pelos individuos para que seja
partilhado.

Sempre que, no meio organizacional, se verifica a partilha de conhecimento
poderd ser observado a redugdo dos custos de producdo, o aumento do desempenho dos
colaboradores, a capacidade de inovacdo, e uma aprendizagem e crescimento
organizacionais (Llopis & Foss, 2016; Wang & Noe, 2010 as cited in Russo, 2016).

Para que pudéssemos avaliar a partilha de conhecimento na organizacdo
acolhedora, utilizdmos entdo o Questionario de Partilha do conhecimento. Este inquérito
foi desenvolvido em 2007, com base no modelo tedrico da Gestdo do conhecimento de
Cardoso (Cardoso, 2007). Este questiondrio é composto por 14 itens e por duas
dimens0es, sendo estas: a partilha intencional (com oito itens) e a partilha ndo intencional
(com seis itens). Os oito itens da partilha intencional permitem-nos perceber em que
contextos a partilha de conhecimentos ocorre (por exemplo o item 10 que diz
“Partilhamos conhecimento com outros setores da organizacdo em reunides presenciais
e/ou virtuais” e o item 11 que revela “Quando trabalhamos com um(a) colega de outro
setor partilhamos conhecimento importante.”). Ainda no fator da partilha intencional, este
ajuda-nos a avaliar ndo s6 os contedos que sao partilhados de forma intencional (Por
exemplo o item 2 que diz “Partilhamos o “saber fazer” de cada um(a).””), mas também se
existe compromisso para fazer a transferéncia de conhecimento dos membros que
abandonam a equipa para 0s que irdo permanecer nela, que € demonstrado por exemplo
no item 5. “Antes de um(a) colaborador(a) sair procuramos “reter” o seu conhecimento”.
Relativamente a partilha ndo intencional de conhecimento, este fator é aquele que nos
permite perceber como é que os individuos se comportam nos momentos informais e de
convivio onde tém igualmente oportunidade para partilharem conhecimentos. Um item
que ilustra esta partilha ndo intencional, ¢ o item 13. “Em momentos de descontracéo,
os(as) colegas mais antigos(as) contam-nos historias passadas na organizagdo.” (Russo,
2016).

Neste Questionario de Partilha de conhecimento, é pedido aos participantes que
cada frase seja lida com atencéo e seja indicado em que medida cada frase se aplica, no
momento da resposta, a organizacao para qual o participante trabalha. As respostas tém
cinco possiveis opgdes que vao desde “1= Quase ndo se aplica ou Nao se aplica” a “7=

Aplica-se quase totalmente ou aplica-se totalmente”.
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O terceiro questionario que é apresentado diz respeito a Escala de Stresse
Percecionado. O stress percecionado €, segundo Yan et al. (2020) o reflexo de uma
avaliacdo global subjetiva do nivel de stress que e experienciado pelo individuo num
determinado evento objetivo. A Escala do Stresse Percecionado, foi inicialmente
desenvolvida em 1983 por Cohen et al. e sofreu uma adaptagdo em 2010 pelo autor Trigo
e etal. (as cited in Ordem dos Psic6logos Portugueses [OPP], 2016). Esta escala é aquela
gue nos permite perceber até que ponto os episodios caracterizados por imprevisibilidade,
incontrolabilidade e excessividade e, que ocorrem na vida dos individuos, sdo percebidos
como indutores de stresse (OPP, 2016). A escala é composta por 10 itens e tem apenas
uma dimensao, o Stresse percecionado global sendo composta por uma escala de likert
de 5 pontos que varia entre 0 1 (nunca) e 5 (muito frequente).

Para preenchimento da Escala do Stresse Percecionado foi pedido que para cada
questdo, fosse indicado com que frequéncia o participante se sentiu ou pensou de
determinada maneira, durante o Ultimo més. Para além disso, alertou-se para o facto de
que, apesar de algumas perguntas serem parecidas, existem diferencas entre elas e cada
uma deve ser respondida como perguntas separadas. Adicionalmente, foi pedido que o
participante respondesse de forma rapida e espontanea, colocando uma cruz (X), na
alternativa que melhor se ajusta a sua situagao.

No quarto questionario, aplicAmos a Escala de Satisfacdo com a Vida. A satisfacédo
com a vida corresponde ao nivel de contentamento percebido pelo sujeito quando este
pensa nas diferentes areas da sua vida ou da sua vida no geral. Por outras palavras, a
satisfacdo com a vida trata-se de uma avaliacdo subjetiva que envolve uma reflexé@o
relativamente ao nivel de entusiasmo e/ou prazer ou descontentamento e/ou sofrimento
que a pessoa tem ou sente quando reflete sobre o seu modo de vida (Diener, Lucas, &
Oishi, 2009; Muratori, Zubieta, Ubillos, Gonzalez, & Bobowik, 2015 as cited in Reppold
et.al, 2019). A satisfacdo com a vida é, em suma, uma avaliagdo ou um julgamento
cognitivo global da satisfacdo que alguém tem com sua vida como um todo (Pavot &
Diener, 2008 as cited in Cipriani et al., 2021).

A Satisfacdo com a Vida é avaliada atraves de uma escala, criada em 1985 por
Diener, Emmons, Larsen e Griffin e esta € composta por apenas cinco itens que podem
ser respondidos com uma escala do tipo likert com sete pontos (1 = Discordo muito, 2 =

Discordo, 3 = Discordo pouco, 4 = N&o concordo, nem discordo, 5 = Concordo pouco, 6
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= Concordo e 7 = Concordo muito). As respostas a Escala de Satisfacdo com a vida séo
o reflexo do grau de concordancia que cada respondente tem relativamente as suas
proprias avaliagcdes ou assentimento do mesmo em relacéo as situacdes descritas nos itens
apresentados, como por exemplo, “As minhas condi¢des de vida sdo muito boas.” e “Se
pudesse recomecar a minha vida, ndo mudaria quase nada.” (Reppold et.al, 2019). De
notar que também esta escala é unidimensional sendo a Unica dimensdo a satisfacdo com
a vida global.

Por ultimo, o CBI que mede o Burnout. O Burnout é, segundo a Organizagdo
Mundial de Saude (2019 as cited in Areosa & Queir6s, 2020), uma doencga presente na
Classificacdo Internacional das Doencas (CID-11) e descreve-se como sendo um
fendmeno ocupacional que é caracterizado por: Exaustdo emocional, Despersonalizacao
(cinismo) e diminuicdo da Realizacdo/eficacia pessoal e profissional (Maslach et al.,
1997). Assim, Maslach et al., definem o Burnout como a resposta prolongada a stressores
crénicos no ambiente laboral, estando esses stressores num nivel emocional e interpessoal
(1997).

O Burnout é, de facto, uma variavel deteriorante da saude e do bem-estar dos
colaboradores o que leva ao forte prejuizo da sua salide mental e é resultado da verificagdo
de determinados aspetos nas organizagdes, especificamente: elevados graus de stress e
ansiedade; fracos niveis de autonomia e controlo excessivo sobre os trabalhadores;
recompensas insuficientes e falta de reconhecimento; excesso de trabalho e altas
exigéncias emocionais; desregulacao dos coletivos de trabalho e auséncia de equidade; e
relacGes toxicas entre os trabalhadores (degradacdo de valores), suscetiveis de aumentar
os conflitos (Areosa & Queirds, 2020).

Quando um colaborador e afetado pelo Burnout este pode apresentar tanto
adoecimento mental como adoecimento fisico 0 que podera causar erros no seu
desempenho, que por sua vez diminuem a autoestima e realizacdo profissional, colocando
em risco a qualidade do seu trabalho (Areosa & Queirdés et al., 2014 as cited in Areosa &
Queirds, 2020).

Para que seja possivel averiguar a existéncia ou inexisténcia de Burnout nos
colaboradores foi criado o CBI, um questionario com 19 itens e com trés fatores sendo
estes 0 Burnout pessoal, o Burnout relacionado com o trabalho e o Burnout relacionado

com o utente. O fator do Burnout pessoal € aquele que faz a avaliacdo do grau de exaustdo
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fisica, psicoldgica e da exaustdo experienciada pela pessoa. E direcionado aos sintomas
gerais de exaustdo fisica ou mental, que ndo estdo sempre relacionados com uma
determinada situacdo em particular no ambiente de trabalho. O Burnout relacionado com
o trabalho faz uma anélise do grau de fadiga fisica e psicoldgica e da exaustdo que é
sentida pela pessoa em relacdo ao seu trabalho. Por Gltimo, temos o Burnout relacionado
com o cliente, sendo que este fator avalia o grau de fadiga fisica e psicoldgica e de
exaustdo que € percebido pela pessoa que trabalha com clientes (Fonte, 2011).

Apesar de existirem estas trés dimensdes possiveis, no contexto organizacional do
estagio curricular, foi usada apenas uma dimensdo, a do Burnout pessoal. Esta é composta
por seis itens. As op¢Oes de resposta correspondiam a uma escala de likert que variava
entre 1 (Sempre) e 5 (Nunca/quase nunca ), sendo que a resposta teria de refletir a
frequéncia com que cada colaborador tem o sentimento retratado no item. No inicio, é
dada a garantia que ndo existem respostas melhores ou piores e que a resposta correta é
aquela que expressa com veracidade a experiéncia de cada participante

Por ultimo, foram solicitados alguns dados sociodemograficos relativos ao
participante para que a amostra fosse caracterizada. Esses dados foram: o género, 0 ano
de nascimento, ha quanto tempo o trabalhador esta no seu trabalho ou contexto de
trabalho atual, qual o vinculo com a organizagdo, se é desempenhada alguma funcéo de
chefia/gestdo/lideranca e se sim qual o seu tipo, qual a funcdo atual, o grau de
escolaridade, a area de especializagéo, se trabalha com utentes de forma direta, o seu
estado civil, se tem filhos (se sim, quantos) e, por ultimo, se tem outros dependentes (se
sim, quantos). No final do inquérito, encontra-se uma breve mensagem de agradecimento
pela colaboragédo no projeto.

Quando proposto o desenvolvimento deste projeto no local de estdgio na
substituicéo de dois inicialmente previstos, como referido anteriormente, foram efetuadas
reunides entre a estagiaria e a orientadora na faculdade, bem como entre a estagiaria e a
orientadora no local de estagio. Estas reunifes tiveram como objetivo principal ser
esclarecido qual o proposito deste estudo e o que deveria ser feito por cada parte
envolvida. Nestes encontros e, posteriormente por comunicacdo entre as partes, ficou
acordado que 0 mesmo seria transmitido aos colaboradores de duas formas, via online e
via impresso, e a divulgacdo deste questiondrio, em ambas as formas, seria feita pela

estagiaria. Desta forma, foi criado pelas investigadoras responsaveis um modelo de
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preenchimento online do inquérito no Google Forms. A divulgacéo via online, no entanto,
e por informacdo posterior as reunifes realizadas, acabou por ter de ser feita pela
orientadora na organizacdo acolhedora, uma vez que, a protecdo de dados pessoais
impediu a estagiaria de ter acesso aos emails profissionais dos colaboradores. Deste
modo, a estagiria ficou responsavel pela divulgacdo do questionario em formato
impresso, por construir um breve texto de enquadramento para estar presente no email a
ser enviado pela orientadora no local com o link do questionario, de recolher todos os
inquéritos impressos, bem como, registar as respostas no SPSS e interpretar os resultados
obtidos.

Pelo facto de existir uma reduzida adesdo ao formato online, foi encontrada a
solucdo de se partilhar o formato impresso no final das sessdes de formacdo sobre
Igualdade, a decorrerem ao mesmo tempo na organizacdo. Quando divulgado nestas
sessdes, 0 questionario era introduzido com uma breve explicagdo do que se tratava o
projeto.

Deste modo, no total, foram recolhidas 67 respostas ao inquérito, 6 online e 61
impressas. De referir que 15 questionarios, dos 61, devido a um erro de impressao que foi
detetado apenas no final do preenchimento de todos os questionarios, ndo detém o CBl e,
por isso, essa escala ndo foi incluida na analise descritiva dos dados obtidos.

Apbs preenchimento e recolha dos questionarios, os dados dos mesmos foram
introduzidos no programa IBM SPSS Statistics e ai, sujeitos a uma analise descritiva, onde
se obteve os resultados deste projeto realizado na pratica supervisionada.

Comecando pela caracterizagdo da amostra (Anexo E), esta revelou ser composta
por 67 colaboradores, sendo que 67.2% sao homens e 19,4% sdo mulheres. Uma pessoa
preferiu ndo responder a questdo do genero (1,5%) e os casos omissos foram oito,
representando 11,9% das respostas recolhidas.

Relativamente a idade dos respondentes, esta variou entre 25 e 64 anos. Entre 0s
25 e 0s 35 anos responderam 8 pessoas (11,9%), entre os 36 e 50 anos foram 29 (43,4%)
e entre 0s 51 e 0s 64 anos responderam 21 colaboradores (31.3%). Para além destas, 9
pessoas decidiram omitir a sua idade, representando 13,4% da amostra. Como podemos
constatar por estes dados, uma grande parte dos respondentes encontra-se no auge da sua
carreira (36-50 anos) e uma outra parte significativa, encontra-se a iniciar o final da

mesma (51-64 anos).
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A maioria (55,2%) dos colaboradores da organizagdo acolhedora, admite ser
casado(a) e 19,4% afirmou ser solteiro(a). Além disso, 7 admitiram ser divorciados
(10,4%) e 2 afirmaram ser vilvos (3%). Ainda, 8 pessoas nao responderam a questdo
representado 11,9% das respostas.

A escolaridade da amostra variou entre 0 3° Ciclo do Ensino basico ou equivalente
(9° ano) e o Mestrado ou pds-graduacdo ou equivalente concluidos. 10,4% dos
participantes tem o 3° Ciclo do Ensino basico ou equivalente (9° ano), 47,8% tem o Ensino
secundario ou equivalente (12° ano), sendo este o0 grau de escolaridade prevalente, 7,5%
estd a tirar um curso superior, 4,5% afirmam ter uma Licenciatura ou Bacharelato
completo, 16,4% tem um Mestrado ou pos-graduacdo ou equivalente concluidos e 13,4%
dos participantes decidiu omitir a sua resposta.

A permanéncia no trabalho ou contexto de trabalho atual variou entre os 3 meses
e 0s 40 anos. Verificou-se um predominio na faixa dos 3 meses aos 10 anos com 37,3%
de respostas, sendo que logo a seguir vem a faixa dos 21 aos 30 anos de trabalho na
organizacao, registando aqui cerca de 30% (29,9) das respostas.

O vinculo com a organizacao é em preponderancia do tipo sem prazo determinado,
ou seja, 48 dos participantes (71,6%), encontra-se vinculado a organizacao através de um
contrato efetivo, de relevar ainda que cerca de 20% omitiu a sua resposta a este item.

Da amostra, podemaos ainda referir que 82,1% da mesma nao desempenha funcdes
de chefia/gestdo/lideranca e apenas um respondente afirmou ter um desses cargos, sendo
que se verificaram ainda 11 casos omissos 0 que representa 16,4% da amostra.

Em relagdo ao trabalho de forma direta com utentes, verificou-se uma igualdade,
visto que 38,8% diz ndo estar a trabalhar diretamente com utentes, mas também 38,8%
dos respondentes diz trabalhar com utentes. De notar que 22,4% das respostas deste item
foram casos omissos.

Nos dois altimos itens, era primeiro perguntado pela existéncia de filhos, ao qual
62,7% respondeu que sim e apos isso, era perguntado se o colaborador tinha outros
dependentes, ao qual cerca de 70% (70,1) respondeu que néo.

De seguida, serdo analisadas as estatisticas descritivas de cada questionario e
vendo cada dimensdo destes de forma individual, tal como as correlagdes Bivariadas

entre Trabalho digno, Partilha do conhecimento, Satisfagdo com a vida e Stress.
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No que diz respeito ao Questionario do Trabalho Digno, vejamos o que obtivemos
na estatistica descritiva dos resultados por fator (Anexo F). No Fator 1 (Principios e
valores fundamentais no trabalho) a média de pontuacéo foi de 3.07, no Fator 2 (Tempo
e carga de trabalho adequados) foi de 3.24, no Fator 3 (Trabalho realizante e produtivo)
foi de 3.64, quanto ao Fator 4 (Remuneracéo significativa para o exercicio da cidadania)
obtivemos uma média de 2.32, no Fator 5 (Protecdo social) obtivemos em média 2.83
pontos, no Fator 6 (Oportunidades) registou-se 3.19 de média e no ultimo fator, o Fator
7 (Saude e Seguranca) podemos verificar uma média de 3.12.

Apesar de quase todos os fatores apresentarem uma média positiva (>2.5),
excecionando o fator 4 com média de 2.32, as médias, no geral, acabam por ser baixas
tendo a média maxima sido de apenas 3.64. De uma forma mais particular, podem ainda
ser destacados dois itens que registam o minimo e 0 maximo de média conseguida. O
item “O que recebo pelo meu trabalho permite-me oferecer bem-estar aos que dependem
de mim” teve a pontuacdo média mais baixa (2.27) e o item correspondente a “Considero
digno o trabalho que realizo” teve a média mais alta (4.14).

Relativamente ao Trabalho Digno e, apés esta breve analise podera ser concluido
que, apesar de ser possivel atingir uma média de 5 em todos os fatores, a organizacao
acolhedora regista valores aquém do desejado. E, assim, importante que, se tomem
medidas para melhorar estes nimeros, por forma a garantir que os colaboradores desta
organizacdo possam ver o seu trabalho como produtivo e realizador, onde existem
oportunidades de desenvolvimento ndo s6 a nivel profissional como também a nivel
pessoal e que estes percecionem o seu local de trabalho como sendo um local onde séo
tratados com respeito e aceitacédo e, ainda, que os trabalhadores tenham a possibilidade
de ter liberdade de expressao, ter uma remuneracao que lhes permita viver com autonomia
e dignidade, ter oferta de protecdo social e um trabalho onde as suas condic¢des de satde
e seguranca sejam respeitadas.

Para que seja possivel um aumento do Trabalho Digno na organizacao acolhedora,
algumas medidas poderdo ser tomadas. Segundo Delano (2020), para promover 0
Trabalho Digno, deve-se: Promover a seguranga ocupacional, ou seja, deve ser realizada
uma avaliagdo dos riscos no local de trabalho e, para isso, deverd estar garantida a
existéncia de canais através dos quais os trabalhadores possam expressar as suas

preocupacdes, e assegurar a existéncia de verificagdes e avaliagdes continuas da salde e
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seguranga dos trabalhadores; Garantir a oferta de salarios dignos e, para isso, a
organizacdo tem de ter também formas de garantir que os colaboradores podem reclamar
os seus direitos atraves de queixas individuais ou coletivas de forma a denunciar quando
esse tipo de salario ndo e visto como digno; Garantir tempo de trabalho decente
principalmente para trabalhadores em regime de turnos; E promover a presenga feminina,
uma vez que as mulheres sdo mais vulneraveis a exploracao laboral e tornam-se mais
facilmente vitimas da escravatura moderna.

Outras medidas que podem ajudar a organizacdo acolhedora a promover o
Trabalho digno é, por exemplo: Investir em formacdo e workshops para todos os
funcionarios, para que estes possam ter as qualificacbes necessarias para 0O
desenvolvimento profissional; promover uma politica contra as praticas desleais de
contratacdo e recrutamento, por exemplo, ndo fazer o recrutamento com base no género,
raca ou nacionalidade; E ser capaz de proporcionar um ambiente de trabalho favoravel
(Bass0,2022).

Quando olhamos para os resultados obtidos no Questionario da Partilha de
Conhecimento (Anexo G) estes ndo foram igualmente animadores. No Fator 1: Partilha
do conhecimento Intencional, obtivemos uma média de 2.81 e no Fator 2: Partilha do
conhecimento Nao-intencional uma média de 2.96. Como se pode constatar pelos valores
obtidos, também existe um défice relativamente a partilha de conhecimento na
organizacdo acolhedora. Outros valores que acentuam este defice sdo o valor minimo,
que se fixou nos 2.47 (Item 10: “Partilhamos conhecimento com outros setores da
instituicdo em reunides presenciais e/ou virtuais”) e o valor maximo obtido que atingiu
apenas os 3.18 pontos (Item 8: “No final do dia e nos intervalos, conversamos de forma
descontraida sobre os mais variados assuntos™).

Sao vérias as técnicas que promovem a partilha do conhecimento nas organizacoes
e que deverdo ser consideradas pela organizacdo acolhedora de modo que esta beneficie
do que a partilha de conhecimento numa organizagdo pode trazer. Uma dessas técnicas é,
por exemplo, motivar os colaboradores através de ferramentas que tém orientacao para a
sua utilizacdo, bem como devem ser acessiveis e faceis de utilizar para que de forma mais
facil, se incentive a colaboragdo entre as pessoas (Mphid e Snyman, 2004 as cited in
Palma, 2014). As técnicas que existem podem ser caracterizadas de duas formas, as face-

to-face que englobam reunibes, conversas informais, comunidades de préatica e
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mentoring, mas também e, devido ao avanco tecnoldgico temos, por exemplo, web sites
(wikis), repositérios de conhecimento (p.e: Google drive; Dropbox), intranet (rede que é
criada por meio das propriedades da internet e caracteriza-se por ser consistente, simples
de criar e atualizar, rapida, interativa, facil de utilizar e ainda facilita a comunicacgdo e a
partilha), comunidades virtuais, emails, féruns virtuais, entre outros (Mphidi & Snyman,
2004; Behnke, 2010 as cited in Palma, 2014).

Para além dessas técnicas, outras que podem aumentar a partilha de conhecimento
organizacional, sdo a concretizacdo de formagdes e sessoes de esclarecimento de modo a
aumentar nos colaboradores, o sentimento de pertenca & organizacdo o que aumenta a
probabilidade de estes partilharem conhecimento (Keyes, 2008).

Relativamente ao Questionario do Stresse Percecionado, foi obtida uma média de
2.86 no anico fator existente, o Stresse Percecionado Global. Verificou-se 0 maximo de
3.38 no item 3 (“No ultimo més, com que frequéncia se sentiu nervoso(a) e em stresse?”’)
e um minimo de 2.50 no item 4 onde ¢ questionado “No Ultimo més, com que frequéncia
sentiu confianga na sua capacidade para enfrentar os seus problemas pessoais?” (Anexo
H). Os numeros relativos ao Stresse Percecionado pelos colaboradores deverdo ser
melhorados e, para isso, podem ser implementadas algumas medidas.

Segundo a Associacdo Portuguesa de Seguranca (APSEI), deve ser feita uma
geréncia, avaliacdo, acdo com acdes preventivas e corretivas, monitorizacdo e reavaliacdo
dos riscos psicossociais de forma a evitar e/ou diminuir o stress. Assim, para que se
diminua o stress deve-se fazer uma intervencdo no local de trabalho e deve-se também
fazer uma alteragdo do ambiente fisico, otimizar as condi¢des de trabalho e implementar
pausas de trabalho para promover o descanso e o convivio entre trabalhadores.
Adicionalmente, pode-se promover a sensibilizacdo no local de trabalho, para que seja
criado um entendimento comum do stresse e, nesta linha podemos entéo: promover uma
postura de abertura; criar na lideranga um compromisso com a gestdo do stresse;
promover a resiliéncia das equipas através de uma boa gestdo; organizar atividades para
os trabalhadores que promovam a diminuicao de fatores de stresse; e formar/informar os
trabalhadores para a tematica. Podemos ainda promover a resiliéncia pessoal e
consequentemente, grupal alertando para fatores como a alimentacdo saudavel e atividade
fisica e também para a capacidade de gestdo de tempo e resolugdo de conflitos. Ainda,

podemos intervir e apoiar identificando situacdes inerentes a problemas de saude e bem-
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estar relacionados com stresse, envolvendo a medicina do trabalho sempre que assim se
achar pertinente (Associacao Portuguesa de Seguranca [APSEI], n.d.).

Observando as estatisticas descritivas da Escala de Satisfagdo com a vida (Anexo
1), a média obtida foi de 4.32 o0 que revela uma baixa Satisfagdo Global com a vida. Um
outro indicador disso mesmo foi 0 valor minimo que obtivemos, tendo sido esse 4.00
numa escala que poderia ir positivamente até 7.00. Esse minimo foi registado no item
nimero 1 (“A minha vida parece-se, em quase tudo, com 0 que eu desejaria que ela
fosse.”) tendo o valor maximo sido registado no item 4 (“Até agora, tenho conseguido as
coisas mais importantes que eu desejava da vida”) onde atingiu apenas os 4.81.

Para que, em contexto laboral, se possa aumentar a satisfacdo global com a vida
dos colaboradores existem, segundo a literatura, alguns elementos a ter em conta. Esses
elementos passam por oferecer uma remuneracdo adequada e que permita uma vida digna
e um bem-estar para o colaborador e para 0s seus dependentes, para que também o
colaborador consiga alcancar os objetivos de vida que delineou. Para além disso, para
aumentar a satisfacdo global com a vida, deve ser oferecido o acesso a beneficios sociais
(Cipriani et.al.,2021) e deve-se, igualmente, promover o equilibrio entre o trabalho e a
familia e também promover e proteger a satde mental dos trabalhadores (Beutell &
Schneer, 2014).

Destarte, sempre que o trabalho seja percebido como digno ha uma promocéo
ativa da Satisfacdo com a vida dos funcionarios, uma vez que, quando existem melhores
condicBes de trabalho e a remuneracdo é digna, hd um melhor desempenho, logo uma
maior satisfacdo no trabalho e, por consequéncia, uma maior satisfacdo global com a vida
(Cipriani et al., 2021).

Ainda, ao observarmos as correlacdes Bivariadas (Anexo J), e tendo em conta
mais uma vez a reduzida amostra recolhida, podemos destacar algumas conclusdes
significativas. Quanto maior for a Protecdo Social maior sera a Partilha de conhecimento
intencional e, quanto mais o local de trabalho refletir os valores nucleares do trabalho
digno, maior serd a propensao dos colaboradores para a Partilha de conhecimento de
forma intencional. Vendo os valores de forma aproximada, 0 mesmo ocorre com a
Partilha de conhecimento N&o Intencional. Analisando os valores destacados no stresse,
podemos concluir que quanto mais Principios e valores fundamentais estiverem presentes

no local de trabalho, menor sera o stresse, da mesma maneira que, quanto mais adequado
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for o tempo e a carga de trabalho também menor sera o stresse gerado nos funcionarios.
Complementarmente, quanto mais presente estiver a Partilha de conhecimento
Intencional, menos stress sera percecionado pelos colaboradores. Por Gltimo, destacando
alguns valores da Satisfacdo com a Vida, esta aumentara sempre que o Trabalho digno
aumente, sempre que cada vez mais o local de trabalho reflita os valores nucleares do
trabalho digno e, ainda aumentara sempre que aumentem as oportunidades.

Concluindo, apesar do numero reduzido de respostas recolhidas, considera-se que
a organizacdo acolhedora terd de implementar mudancas no local, de modo que os
colaboradores percecionem o seu trabalho como digno, apesentem uma maior partilha de

conhecimento, um menor stress global e uma maior satisfacdo com a sua vida.

3. Reflexdo/Analise global do estagio

No percurso realizado durante o estagio, foi grande o crescimento, quer a nivel
individual, quer a nivel profissional. Esse crescimento decorreu dos elementos positivos
e dos menos positivos que naturalmente foram ocorrendo, bem como de todos os
conhecimentos e competéncias retidos e/ou desenvolvidos. Todo o percurso e trabalho
elaborado resultaram, ainda, numa mais-valia para a organizagdo acolhedora.

Agora concluido este percurso, é possivel fazer uma abordagem critica a todo ele
e a tudo o que foi desenvolvido no mesmo.

Relativamente ao projeto da formacdo sobre igualdade existem alguns pontos
fracos que merecem ser destacados. Quando se iniciou 0 planeamento deste projeto e
foram feitas as reunides iniciais com os devidos envolvidos previu-se, com a salvaguarda
que todos os dirigentes seriam responsaveis por organizarem os colaboradores afetos a si
e por os distribuirem por sesses formativas, que esta formacéo seria dada a todos os
colaboradores da organizacdo durante o estagio curricular, no entanto, percebeu-se que
tal néo iria acontecer tendo apenas sido realizadas cinco sessdes e formados apenas 96
dos atuais 384 colaboradores.

Com a grande abertura e motivacdo para este projeto demonstrada nos momentos
iniciais pelos responsaveis, houve na estagiaria uma construcao de elevadas expectativas
para a concretizacao da formacdo. No entanto, este projeto foi terminado pela estagiaria
com um sentimento agridoce. Pelas sessfes realizadas ficou um gosto imenso pelo

trabalho desempenhado e pelos seus resultados, mas pelo trabalho que ficou por
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desenvolver, por motivos alheios ao estagio e a realizante do mesmo, ficou um sentimento
de impoténcia e frustracdo pela impossibilidade de o terminar.

A pobre organizagdo no planeamento dos grupos de formandos, foi também um
ponto fraco neste projeto e levou a que fosse feito inicialmente um planeamento das
sessdes desviado daquilo que viria a ser a realidade. Os materiais foram inicialmente
criados de forma especifica para cada departamento/area da organizacdo, mas devido a
necessidade de criar grupos de formacdo de diferentes departamentos/areas, tiveram de
ser totalmente reformulados e adaptados para um publico mais geral e pouco uniforme, o
que duplicou trabalho, exigéncia, tempo e dedicacéo.

Apesar dos pontos menos bons, este projeto demonstrou elementos positivos. O
auxilio da colaboradora que executou as sessdes formativas foi essencial enquanto colega
de trabalho no projeto e enquanto suporte quando as coisas corriam menos bem. Trabalhar
lado a lado com uma pessoa com diferente formacdo académica, permitiu a estagiaria
desenvolver ndo s6 a sua capacidade de trabalho em equipa, mas também a sua
capacidade de relacdo com o outro e a sua capacidade de comunicacao interpessoal.

Apesar da dificuldade de comparéncia de colaboradores nas sessdes formativas,
quando realizadas, estas sessdes foram extremamente positivas para ambos os lados,
formadoras e formandos, revelando serem momentos de partilha intensa e de
aprendizagem mutua, estando sempre presente um ambiente de coletividade, pertenca,
companheirismo e compreensao. Para além disso, duas das sessdes tiveram a presenca de
colaboradores com cargos de chefia 0 que mostrou, ndo s6 serem um exemplo de adesédo
a formacdo, mas também mostrou estarem abertos e atentos & atualidade organizacional,
demonstrando ainda que valorizam o tema em questao, que tantas vezes é negligenciado
ou até mesmo tabu, algo que, num mundo marcado cada vez mais pela diferenca, ndo
deveria ocorrer, sendo as liderancas aquelas que mais deveriam incentivar 0s
colaboradores para a reflexdo do tema.

Apesar da necessidade de reformulagdo dos materiais formativos ter aumentado o
trabalho na concecdo desta formacao, o facto de haver elementos de areas diferentes levou
a que as sessdes fossem mais variadas e diversificadas, o que as tornou em momentos
mais ricos e completos, vangloriando a diferenca e a diversidade, que tantas vezes foi

mencionada nas sessdes formativas.
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Relativamente & incapacidade de fazer avangar o projeto, mesmo com constantes
tentativas, e relativamente a desmotivacdo e frustracdo que dai advinham, a estagiaria
procurou sempre focar-se nas sessoes que iam sendo programadas, dando o seu melhor
para que essas fossem da mais alta qualidade. Para além disso, houve um foco cada vez
maior, em proporcionar um momento de qualidade para todos os colaboradores que
conseguiram ter acesso a esta formagéo.

Apesar dos contratempos e impossibilidade de conclusdo, ainda que por razdes
externas, o projeto permitiu o desenvolvimento de capacidades extremamente
importantes, nomeadamente: o planeamento e concec¢do de acdes de formagdo em
contexto organizacional, o fortalecimento da capacidade de trabalho em equipa e
comunicacdo interpessoal; o desenvolvimento de conhecimentos para solucionar
problemas e imprevistos de modo a alcancar o desejado, ou seja, ser mais maleavel e
adaptavel as diferentes situacfes inesperadas; o desenvolvimento da capacidade de
aprendizagem continua, pois a cada sessdo era revisto o material e, feita uma pesquisa
por informac@es adicionais relativas ao tema, que poderiam ser Uteis e vantajosas para o
grupo de formandos; e a capacidade de, quando necessario, ajustar as expectativas
individuais que existem em relacdo a projetos que dependem maioritariamente da vontade
e disponibilidade de outras pessoas, 0 que acabou também por ser uma estratégia de
superacdo perante a desmotivacdo e frustracdo resultante da incapacidade de dar
continuidade ao projeto. Neste projeto foi ainda, por necessidade de sintetizar
informac6es numéricas, desenvolvida a capacidade de trabalho em Excel, algo que ainda
ndo havia sido desenvolvido no mestrado ou em todo o percurso universitario.

Apesar das dificuldades da disponibilizacéo de colaboradores serem justificadas
pelo elevado volume de trabalho na organizagdo, cré-se que estas dificuldades poderiam
ser ultrapassadas se houvesse um melhor planeamento da distribuicdo de colaboradores
pelas sessdes de formacao propostas. Por exemplo, inicialmente devia ter sido construido
um grupo de datas possiveis para formacao e, dai sair a construgdo das turmas.

Ainda que, o objetivo inicial ndo tenha sido alcancado, e, apesar deste projeto
fazer parte do plano de formacédo interno e do Plano Municipal para a Igualdade,
este encontrava-se ainda por iniciar e sem perspetivas de ser desenvolvido, foi apenas
com o desenvolvimento do estagio curricular que se deu inicio a este projeto, tendo o

estagio contribuido para a dimensdo da aprendizagem e desenvolvimento dos
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colaboradores da organizacdo acolhedora. Este projeto permitiu também fazer uma
intervencdo civica na organizacdo, uma vez que, com o tema desenvolvido, foi possivel
fornecer conhecimentos para a promocao de melhores praticas no ambiente laboral, tal
como no ambiente quotidiano dos trabalhadores formados.

No Manual de acolhimento, também se registaram coisas menos boas. Este
documento foi construido a partir do zero, sem que houvesse indicacdo interna ou
provisdo de documentos organizacionais e, houve, portanto, necessidade de pesquisa
intensa para obter a informag&o necesséria.

Ainda que todos os esfor¢os fossem feitos para criar um documento informativo
e de alta qualidade, havia na organizacdo um outro Manual que ja estaria em
desenvolvimento a data de inicio do estagio e, quando levados os dois a aprovacao
superior, esse manual foi deferido tendo o da estagiaria sido indeferido. No entanto, tal
rejeicdo do manual desenvolvido no estéagio, foi apenas recebida por via de uma conversa
informal com colaboradores da organizacdo e, apos tal conversa, foi pedido feedback de
forma formal que resultou na informacdo que teria, de facto, sido publicado o outro
documento em processo de aprovacao e assim, foi deduzido que teria sido esse o deferido,
ndo tendo sido dado um feedback conciso e construtivo & estagiaria. Num contexto
profissional, o feedback e a devolucdo de resultados das agdes dos colaboradores sdo
essenciais ao seu crescimento e desenvolvimento e, num contexto de estagio, esse retorno
é ainda mais importante.

Apesar de se terem verificado esses pontos negativos, a constru¢do do Manual de
acolhimento permitiu um crescimento pessoal e profissional, nomeadamente com o
desenvolvimento de competéncias a nivel do acolhimento de novos membros e com o
fortalecimento da capacidade de proatividade, uma vez que, este projeto foi atribuido sem
que houvesse datas ou qualquer tipo de orientacdo, tendo sido desenvolvido durante
periodos de tempo onde 0s restantes projetos estavam parados ou a aguardar que
pudessem avancar.

Com a criacdo deste manual foi também possivel ser notado o desenvolvimento
das capacidades de selecao e sintetizacdo de informacdo, bem como o desenvolvimento
da capacidade para ilustrar e tornar apelativa a informacdo que era transmitida no

documento.
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As adversidades notadas no projeto, nomeadamente a falta de feedback perante o
indeferimento do documento, foram superadas com a realizacdo de uma comparac¢ao num
registo introspetivo entre 0 manual desenvolvido e o manual aprovado por forma a que,
num futuro, esta competéncia seja desenvolvida.

Nessa comparacao feita, notou-se que as diferencas entre o manual aprovado e o
manual feito no &mbito do estagio curricular, marcaram-se no indice de ambos (Anexo K
e Anexo L) nomeadamente na auséncia de determinados pontos no documento
desenvolvido no estagio curricular. Outra diferenca que €é ressaltada é o design e a
apresentacdo do documento (Anexo M e Anexo N) sendo que o aprovado tem esses
elementos muito pobres, usando a imagem de capa com baixa qualidade e sendo a Unica
apresentada ao longo do documento. Ja o documento indeferido, apresenta imagens de
alta resolucéo, bem enquadradas e presentes ao longo do documento para o tornar mais
apelativo e cativante. Os pontos que estavam presentes no documento aprovado e
ausentes no indeferido foram: as “Competéncias da subunidade de RH”, o “Programa de
acolhimento”, “Alguns deveres e direitos dos trabalhadores™, as “Normas de seguranga,
higiene e satde no trabalho”, o “Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados” e a
“Legislacao relevante” para o exercicio profissional na organiza¢do. No entanto, o
manual indeferido tem a representacao grafica do organograma e uma breve apresentacao
da envolvente para que o colaborador se sinta ndo s6 envolvido na organizacdo, mas
também na envolvente que tanto caracteriza a envolvente interna e, chega mesmo a defini-
la dada a natureza da organizacdo. Para além disso, e como ja referido, uma outra
diferenca notavel é o design atraente que falta no manual aprovado, mas que esta presente
no manual rejeitado, que poderia tornar o documento mais atrativo e demonstrar um maior
cuidado no acolhimento do novo colaborador. Assim, considera-se que, 0s dois manuais,
sdo complementares e, se desenvolvidos em conjunto, poderiam ter resultado num
documento de maior qualidade. No futuro, se realizado um documento em todo
semelhante a este, os elementos que fizerem sentido acrescentar, irdo certamente constar
nele.

Apesar do Manual de Acolhimento desenvolvido néo ter sido aprovado, este foi 0
impulsionador para que 0 que estava em anélise ja ha algum tempo, fosse aprovado.

Assim, acredita-se que com o desenvolvimento do estagio curricular a organizacéo ira
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receber de melhor forma os seus novos trabalhadores, melhorar futuramente os seus
canais de comunicacdo e, consequentemente eliminar possiveis conflitos laborais.

No projeto do Trabalho Digno, o maior ponto fraco foi a baixa amostra coletada.
Embora, nas sessdes de formagdo onde o questionario deste projeto foi distribuido, haver
uma forte adeséo de todos os formandos, a nivel online 0 mesmo ndo se verificou. Durante
as sessoes foi questionado aos colaboradores se teriam visto este questionario no seu
email e, ndo houve nenhum que tivesse dito que sim, portanto, apesar de 0 mesmo ter sido
divulgado, talvez a sua importancia ndo tivesse sido corretamente especificada, levando
a baixa recolha de amostra online. Um outro erro que prejudicou a amostra e os resultados
obtidos, que foram incompletos pela auséncia de dados sobre o Burnout, foi o erro de
impressdao nao detetado pela estagiaria. A detecdo do mesmo ocorreu apenas depois da
recolha de todos os questionarios onde se verificaram 15 questionarios sem o CBI, o que
acabou por levar a ndo contabilizacdo desta escala nas estatisticas descritivas.

No entanto, este projeto, deu a possibilidade aos colaboradores de manifestarem
a sua opinido quanto ao seu local de trabalho, em variaveis como o Trabalho Digno, a
Partilha de Conhecimento, o Stresse que € percecionado, a Satisfacdo com a Vida e 0
potencial Burnout existente e, assim, produzirem outputs que poderdo permitir a melhoria
ou prevencao das variaveis avaliadas.

Também neste projeto, as expectativas para 0 mesmo foram elevadas e também
as mesmas acabaram por ter de ser reduzidas de modo a lidar com o facto de haver poucas
participacdes. Quando iniciado online, percebeu-se rapidamente que a adesdo a esta
versdo ndo seria a desejada e, perante esta dificuldade, a estratégia adotada foi, como
referido, a divulgacdo do formato impresso nas sessdes de formacéo a decorrer ao mesmo
tempo.

Este projeto permitiu, portanto, o desenvolvimento de capacidades relacionadas
com o diagndstico organizacional, tal como, o desenvolvimento da capacidade de
transmissdo de informacdo em publico, uma das grandes dificuldades apresentadas,
devido a timidez e inibicdo da estagiaria, tendo essa capacidade tambeém sido
desenvolvida nos momentos de formacéo onde a estagiaria apresentava as dindmicas de
grupo e atividades formativas.

Com este projeto, a organizagdo acolhedora poderd perceber o que devera

melhorar ou prevenir no ambiente laboral dos seus colaboradores a nivel do Trabalho
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Digno, da Partilha de Conhecimento, do Stresse, da Satisfacdo com a Vida e do potencial
Burnout manifestado pelos colaboradores.

Num nivel mais global do estagio, os pontos fortes globais que poderdo ser
destacados sdo: a inser¢do num contexto profissional que era préximo e tinha significado
pessoal; 0 sentimento de pertenca que foi sendo desenvolvido e impulsionado pelas
colegas de trabalho no gabinete; o estatuto adquirido ao desenvolver projetos com
significado para todos os envolventes e, especialmente, para os formandos que deram
sempre um feedback bastante positivo e reforcaram sempre a importancia do tema; a
comunicacéo e proximidade com os colaboradores (desenvolvida nas agdes de formagao);
e, por Gltimo o desenvolvimento de competéncias praticas daquilo que tinha sido
desenvolvido previamente a nivel teorico.

Apesar desses pontos fortes, o estagio curricular foi, como ja referido, marcado
por pontos fracos. Comegando desde logo pela forma como foi feito o onboarding da
estagiaria. O primeiro dia foi marcado por desencontros e impossibilidade de conhecer o
espaco de trabalho, pois esse primeiro dia ndo tinha sido comunicado aos responsaveis
pelo acolhimento. Quando finalmente esse espaco fisico foi apresentado a estagiaria, a
mesma foi recebida pelas colegas que ndo tinham qualquer ideia da nova presenca e a
primeira semana foi mesmo realizada numa sala a parte, sem janelas, com pouca rede
movel e pouca luminosidade, caracteristicas repulsivas de uma boa rececédo e ambientacao
em novos espacos. Apoés esta introducao, as colaboradoras presentes no gabinete, no qual
se realizou o estagio, sugeriram que a estagiaria passasse a estar no espacgo principal do
gabinete onde foi fornecida uma mesa redonda, cadeira e um espago com grande
luminosidade. Um outro ponto negativo foi a utilizacdo ndo s6 do computador pessoal,
como tambeém do email pessoal para elaborar os projetos necessarios ao estagio. Estando
a estagiaria inserida numa cultura organizacional onde cada colaborador tinha acesso a
um email profissional se assim o necessitasse, tal como acesso a um computador da
organizacao, foi sentido uma falta de pertencga a equipa e sentido o estatuto de estagiaria
ndo incluida na organizacao.

O feedback foi também uma necessidade sentida ao longo do decorrer do estagio
sendo que, os projetos foram desenvolvidos e o feedback recebido foi nulo ou
praticamente nulo. O material da formacdo foi recebendo feedback apenas por parte dos

formandos e da colaboradora que auxiliou a concretizacao deste projeto. Acredita-se que
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um maior retorno poderia ter aumentado a motivacdo e o empenho, que ja de si era
elevado, mas poderia ser ainda maior, se fosse recebida uma maior apreciacao do trabalho
desenvolvido, tivesse sido ela positiva ou negativa.

Apesar do estagio ter sido desenvolvido num departamento que ndo o de recursos
humanos e, apesar de ndo ter havido interacdo com os colaboradores para além dos
momentos formativos, o que foi visto como uma desvantagem, isto obrigou a que fossem
retidos conhecimentos de outras areas de atuacdo, uma vez que o auxilio no gabinete de
Igualdade e Apoio a Vitima, no gabinete de Apoio ao Emigrante, no GIP, no gabinete de
Apoio ao Consumidor e no gabinete da CPCJ, foi solicitado em momentos de maior
trabalho.

Num nivel global e fazendo um balanco final, considera-se que o estagio
curricular foi, sem duvida, uma experiéncia profissional enriquecedora onde todas as
situacOes, positivas e negativas, foram usadas como rampa de langamento para o
crescimento e aprendizagem continuas, quer a nivel individual, quer a nivel profissional.
O facto de ter sido desenvolvido durante uma pandemia global trouxe situacdes que em
outro registo néo teriam sido vividas, nomeadamente a necessidade de teletrabalho, o que
permitiu também um desenvolvimento da capacidade de adaptabilidade, organizacao e
comunicagéo por vias diferentes da tradicional.

Concluindo, pode ser feito um balanco positivo tanto para a estagiaria como para
a organizacao acolhedora, na medida em que os aspetos positivos contrabalancaram os

aspetos negativos, que foram igualmente essenciais.

4. ConclusOes
A prética supervisionada foi o culminar do ano anterior, de tudo o que foi retido
e/ou desenvolvido, quer a nivel individual quer a nivel profissional. Todos 0s
conhecimentos que foram transmitidos, foram Uteis e foram a base essencial para o
comeco da vida profissional ainda enquanto estudantes.
Ter conseguido realizar o sonho de enveredar pelo caminho da Psicologia
Organizacional foi, uma das maiores conquistas realizadas e, com o decorrer do percurso,
essa grande conquista tornou-se também numa das melhores. Tal facto deve-se ndo sé ao

gosto que se foi verificando pela area, mas também pela forma como essa area é
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lecionada, com tremendo gosto, dedicacdo e exigéncia que acompanha sempre 0 SUCESSO
de alunos e docentes.

O primeiro ano de mestrado, marcado por cansago e constantes batalhas criadas
pelo mesmo, foi aquilo que fez a preparacdo necessaria para o que ai vinha, a pratica
profissional. No inicio desse ano, os conhecimentos tedricos da area organizacional eram
minimos e insuficientes para suportarem uma pratica profissional, no entanto, os dois
semestres que compde o primeiro ano de mestrado sdo, de tal maneira intensivos em
termos de conteldos tedricos, que se tornaram naquilo que seria necessario para
desempenhar, com elevada qualidade e sustentacdo cientifica, a pratica psicoldgica
organizacional.

Nesse primeiro ano, as competéncias profissionais foram sendo retidas e/ou
aprimoradas com a partilha e retencdo de conhecimento teérico da area, que foi
constantemente acompanhado com a partilha de conhecimento prético e real por parte dos
docentes que retém elevada experiéncia na area. Esta partilha, foi sendo feita de forma
serena e num registo de companheirismo e nunca num registo intimidatério ou causador
de medo e receio despropositado pelo futuro proximo.

No primeiro dia de prética supervisionada, apesar do nervosismo normal de um
primeiro dia num ambiente novo e desconhecido, a serenidade e o sentimento de
capacidade para superar as vindouras dificuldades reinou e, tal verificou-se devido a
preparacdo realizada nesse primeiro ano.

A alta qualidade dos conhecimentos tedricos aprendidos no ano letivo anterior ao
atual, possibilitaram assim a preparacdo do que iria ser encontrado na pratica e, ajudou a
ultrapassar todos os desafios que surgiram no estagio curricular. Todos 0s temas da area
da Psicologia Organizacional sdo, em pouca ou grande extensdo, abordados durante o
primeiro ano, o que permitiu um prévio contacto com a realidade, ainda que
maioritariamente a nivel tedrico.

Em concluséo, o mestrado permitiu de facto o desenvolvimento profissional e
pessoal. A nivel do desenvolvimento profissional, permitiu adquirir o conhecimento e as
capacidades teoricas necessarias para o inicio da vida profissional na area dos recursos
humanos, enquanto profissional de psicologia e, permitiu a preparacdo também para,
tendo presente esse conhecimento, exercer a profissdo com alto nivel de precisdo,

qualidade ética e deontoldgica. A nivel pessoal/individual, permitiu a estimulacdo do
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senso de responsabilidade, permitiu o desenvolvimento da capacidade de organizacdo que
levou a aprendizagem da conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal, permitiu
o desenvolvimento da resiliéncia perante as dificuldades e permitiu também a ampliacéo
da visdo individual do mundo e do que nos rodeia. Foi através dos conhecimentos
transmitidos e do convivio e trabalho com colegas que foi possivel o contacto com outras
realidades. Tudo isto, permitiu enriquecer a cultura geral detida e derrubar preconceitos
permitindo, consequentemente, um enriquecimento cultural e historico, levando ao
pensamento “fora da caixa”, a ampliagdo do leque de conhecimentos, argumentos e
opinides e a uma maior compreensdo de fendmenos e situacdes que acaba por ser
fundamental na pratica profissional de psicologia.

Portanto, quer de forma individual, quer de forma conjunta e, principalmente de
forma conjunta, os dois anos que constituem o mestrado, foram a base perfeita para o

crescimento pessoal e profissional.
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6. Anexos

Anexo A - Organograma da organizacédo acolhedora
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Anexo D — Inquérito sobre Igualdade

Inquérito sobre a igualdade

Objetivo do Inquérito

Este inquérito tem como objetivo recolher dados relacionados com a Igualdade e insere-
se no Plano Municipal para a Igualdade.

E composto por 35 itens e o seu preenchimento demora cerca de 40 minutos.

O seu preenchimento é confidencial e andnimo, sendo que a recolha de dados
demograficos serve Unica e exclusivamente para efeitos estatisticos.

Instrucdes de Preenchimento:

Pedimos que leia atentamente cada item e responda de acordo com aquilo que
considera de cada um deles.

As trés opcOes de escolha que encontrara serdo “Concordo”, "Nem Concordo Nem
Discordo" e “Discordo” e devera escolher uma (1) Unica opgao.

N3o ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer um dos itens,
pretendendo-se apenas a sua opinido pessoal e sincera.

Queremos pedir que responda com sinceridade, a sua participa¢do é muito importante.

Agradecemos desde ja a sua Colaboracao!

Dados Demograficos

Sexo:

] Feminino (F)
[J Masculino (M)
0 Outro (0)

Ocupagao:

(] Técnico superior
[J Assistente técnico
[0 Assistente operacional

Agradecemos desde ja a sua Colaboragao!
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Concordo

Nem Concordo
Nem Discordo

Discordo

1. A igualdade deve ser uma prioridade para o desenvolvimento da organizacéo
enguanto entidade publica.

2. Nos documentos estratégicos (ex.: relatérios, planos, regulamentos) é
importante que seja feita mencéo expressa a igualdade entre mulheres e homens
enguanto valor da organizacéo.

3. Deverdo existir normas no local de trabalho que garantam o respeito pela
dignidade de todas e todos no local de trabalho independentemente do seu género,
ragal/etnia, regido, estrato econémico e condicao fisica.

4. Na avaliacéo da satisfacdo das colaboradoras e dos colaboradores, devem ser
considerados os aspetos da igualdade entre mulheres e homens, conciliagdo entre
a vida profissional, familiar e pessoal e protecdo da maternidade e paternidade.

5. A conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e protecdo da
maternidade e paternidade deve ser considerada, igualmente, para mulheres e
homens.

6. Deve ser incentivada a normalizacéo dos homens gozarem os 15 dias de licenca
parental previstos na lei, que sdo remunerados pela Seguranca Social.

7. Os servigos de saude disponibilizados pela organizacao devem ser adaptados
as condic8es Unicas de cada colaboradora ou de cada colaborador.

8. Ainterrupcdo na carreira para estudo ou formacao, devera ser concebida a todas
e todos, independentemente, do seu sexo, ragal/etnia, regiao, estrato econémico e
condicao fisica.

9. Os horarios de trabalho flexiveis com vista a conciliagao entre a vida profissional,
familiar e pessoal, quando concebidos, deverdo ser apenas para mulheres.

10. A participacao ativa de todas e todos na sociedade e na vida profissional, ndo
deve ser equilibrada em questdes de género, raca/etnia, regido, estrato econémico
e condicao fisica.

11. E necessaria a existéncia de medidas especificas que encorajam a participacéo
de todas as colaboradoras e de todos os colaboradores nos processos de decisao.

12. A ajuda do homem nas tarefas domésticas devera ocorrer apenas quando a
mulher ndo as conseguir realizar.

13. A organizacao utiliza linguagem e imagens ndo discriminatérias em funcéo do
género, racal/etnia, regido, estrato econémico e condicao fisica na publicidade e na
promocédo das suas atividades, produtos e servigos.
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Concordo

Nem Concordo
Nem Discordo

Discordo

14. A atribuicdo de remuneracbes complementares (ex.. prémios e regalias
acessorias), deve ter presente o principio da igualdade e ndo discriminagao em
funcdo do género, ndo penalizando mulheres ou homens pelas suas
responsabilidades familiares (ex.: auséncias ao trabalho por assisténcia inadiavel
a familia, licencas por maternidade, paternidade e parental).

15. Os cargos de chefia ou 6rgaos de chefia devem ser ocupados maioritariamente
por homens.

16. E importante a existéncia de procedimentos formais para apresenta¢do de
gueixa em caso de situac¢des de discriminacao no local de trabalho.

17. A organizacdo deve incentivar a igual participacdo de todas e todos em
processos de aprendizagem ao longo da vida.

18. Uma mulher que ndo queira ter filhos é egoista.

19. Numa situacéo de procura de emprego, de uma forma geral, homens, pessoas
sem deficiéncias fisicas, pessoas de raca/etnia ndo estereotipada e pessoas de
estrato social mais elevado séo os escolhidos.

20. Uma atual gravidez ou uma perspetiva futura de gravidez é um obstaculo para
conseguir adquirir emprego ou cargos de chefia.

21. Na comunicagdo interna o uso de formas gramaticais inclusivas e
verdadeiramente neutras (ex.: as colaboradoras e os colaboradores; as pessoas
que trabalham) deve ser considerado pela organizacéo.

22. E muito importante que o homem passe a ter mais tempo de licenca de
parentalidade.

23. Na pratica, as oportunidades profissionais existentes sdo as mesmas para
todas e todos, independentemente do seu género, ragal/etnia, regido, estrato
econémico e condicéo fisica.

24. Numa situacdo de crise, com empregos escassos, 0s homens devem ter
preferéncia de acesso.

25. Na organizacao o exercicio dos direitos da maternidade e da paternidade por
parte das colaboradoras e dos colaboradores ocorre de modo igual.

26. Importantes cargos politicos e de decisdo devem ser mais representativos em
relacdo ao género, aragaletnia, a regido, ao estrato econémico e a condigéo fisica.

27. A igualdade de oportunidades de formacéo e carreira independentemente do
género, racaletnia, regido, estrato econémico e condicéo fisica, deve sempre estar
presente.
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Concordo

Nem concordo
Nem Discordo

Discordo

28. Devem existir medidas de apoio igualitarias para todas as colaboradoras e
para todos os colaboradores com situag6es familiares especiais (ex.: familias
monoparentais, familiares com incapacidade, familiares com doenga croénica,
colaboradoras/es com netas/os de filhas/os adolescentes).

29. A mesma funcdo e as mesmas responsabilidades deverdo ser
remuneradas de igual modo, independentemente, do género, ragaletnia,
regido, estrato econémico e condicao fisica.

30. As oportunidades de trabalho para pessoas de raca negra ou de etnia
cigana ndo surgem, porque as mesmas nao querem ou ndo as procuram.

31. Um homem pode ajudar em casa, no entanto, as tarefas domeésticas e
cuidar das criancas deve ser um trabalho principalmente das mulheres.

32. Um homem tem de ter filhos para se sentir realizado.

33. Mulheres ou pessoas com limitagdes fisicas ou de estratos sociais mais
baixos ou de racas/etnias estereotipadas tém menos oportunidades de
formacao e de carreira.

34. Os lugares de chefia devem ser ocupados por homens.

35. Aquando do nascimento de um filho € a mulher que deve sempre gozar a
licenca parental prevista na lei.

Obrigada pela sua colaboracao!
Juntos faremos ..... mais igual!




Anexo E - Caracteristicas sociodemograficas da amostra

Tabela 1
Caracteristicas sociodemogrdficas da amostra (N = 67)

Caracteristicas n %
Género
Homens 13 672
Mulheres 45 19.4
Prefiro ndo responder 1 1,5
Cas0s Omissos g 119
Idade (em anos) — mimmo 25, maximo 64
21-35 8 119
36-30 25 434
51-65 21 313
Casos omissos 9 13,4
Estado civil
Soltetro(a) 19.4
Caszado(a) 37 55,2
Separado(a) 7 104
Viuvo(a) 2 3.0
Casos omissos 8 119
Escolaridade
3% Ciclo do Ensino basico ou equivalente (3° ano) 7 10,4
Ensine secundirio ou equivalente (12° ano) 32 478
Licenciatura (em curso) 5 7.5
Licenciatura ou Bacharelato (completo) 3 45
Mestrado ou pés-graduagio ou equivalente concluidos 11 16,4
Casos omissos 9 13.4
Tempo de experiéncia professional (em anos)
De 3 meses 2 10 anos 25 373
De 11a20 9 134
De 21230 20 299
De31a40 4 6.0
Casos omissos 9 13.4
Vinculo com a organizagio
Contrato a prazo (renovavel ou nio) 2 3.0
Contrato efetivo (sem prazo determinado) 48 71.6
Contrato através de empresa de trabalho temporario 2 3.0
Outros: participantes em periodo experimental 2 3.0
Casos omissos 13 19,4
Desempenha alguma fungio de chefia/gestdo/lideranca?
Nio 55 82,1
Sim 1 15
Casos omissos 11 16,4
Trabalha diretamente com utentes?
Nio 26 38.8
Sim 26 38.8
Casos omissos 15 22,
Tem tilhos?
Niao 17 254
Sim 42 62,7
Casos omissos 8 119
Tem outros dependentes?
Niao 47 70,
Sim 5 75
Casos omissos 15 224
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Anexo F - Estatisticas descritivas Questionario Trabalho Digno

Estatistica Descritiva
Amostra daIZl V=167)
Meédias, Desvios Padrio, Assimetria e Curtose (*) dos 31 Itens do DWQ

Ttem Descrigdo M DP  Mediana sk Jru
Fator 1: Principios e valores fundamentais no trabalho /
Principios y valores fundamentales en el trabajo / Fundamental Principles and Values at Work 307
DWI11  Nomeu trabalho existe confianga entre as pessoas 2.80 113 3.00 21 -48
DW16  Em geral, os processos de tfomada de decisfio relativos ao meu trabalho sdo justos 2.73 0.95 3.00 -19 13
DW21  Sou tratado(a) com dignidade no meu trabalho 3.27 1.03 3.00 -49 -04
DW22  Sou livre para pensar e expressar o que penso sobre o meu trabalho 3.12 0.98 3.00 =25 -20
DW24  No meu trabalho sou acette tal como sou (independentemente de género, 1dade, etmia, religifio, orientagdo politica, ete). 352 0.89 4.00 -07 -69
DW28  Naminha atividade profissional existe a possibilidade de participagdo equilibrada nas decisdes por parte de todos os 3.00 0.92 3.00 -24 36
envolvidos/implicados
Fator 2: Tempo e carga de trabalho adequados / Tiempo y carga de trabajo adecuados / Adequate Working Time and Workload  3.24
DW3 Constdero adequada a quantidade média de horas que trabalho por dia 342 1.01 3.00 -12 01
DW15 O meu hordrio de trabalho permite-me gerir/administrar bem a minha vida 3.20 0.94 3.00 -19 .06
DW18 O meu trabalho permite-me ter tempo para a minha familia‘vida pessoal 3.16 0.89 3.00 .07 23
DW27 Considero adequado o ritmo que o meu trabalho exige 317 0.81 3.00 =70 81
Fator 3: Trabalho realizante e produtive / Trabajo realizante y productive / Fulfilling and Productive Work 3.64
DW12 O meu trabalho contribui para assegurar o futuro das novas geragdes 3.62 0.95 4.00 -47 -18
DW13  Através do meu trabalho desenvolvo-me profissionalmente 3.36 1.08 4.00 -.56 -17
DW19 O meu trabalho contribui para a minha realizagdo (pessoal e profissional) 3.27 1.04 3.00 -16 -45
DW29 O trabalho que realizo contribui para criar valor (para minha empresa/organizacdo/clientes/sociedade, etc) 3.79 091 4.00 -.68 48
DW30  Considero digno o trabalho que realizo 414 0.81 4.00 -.80 31
Fator 4: Remuneracdo significativa para o exercicio da cidadania /
Remuneracion significativa para el ejercicio de la ciudadania / Meaningful remuneration for the exercise of citizenship -
DW7 O que ganho com o meu trabalho permite-me viver com dignidade e autonomia 231 1.06 2.00 53 -27
DW9 O que recebo pelo meu trabalho permite-me oferecer bem-estar aos que dependem de mim 227 0.99 2.00 37 -43
DWI10 O que ganho com o meu trabalho permite-me viver com um sentimento de bem-estar pessoal 241 0.97 2.00 21 -42
DW31 O aque eanho financeiramente com o meu trabalho é usto 231 0.98 2.00 40 -34
Fator 5: Protecdo social / Proteccion social / Social Protection 283
DW2  Tenho perspectivas de ter uma reforma/aposentagdo tranquila (pensdo, previdéncia publica ou privada) 3.05 105 3.00 23 -24
DWS  Sinto que estou protegido(a) caso fique sem trabalho (subsidios sociais, programas socias, efc) 266 112 3.00 06 -69
DW6  Sinto a minha familia protegida através do meu sistema de protegdo social (publico ou privado) 280 114 3.00 10 -67
DW§ Sinto que estarer protegido(a) no caso de ficar doente (seguranca social, seguros de satde, ete.) 281 1.05 3.00 32 -27
Fator 6: Oportunidades / Opportunities 3.19
DW14 Um(a) profissional como eu pode criar o seu proprio emprego 318 1.09 3.00 -30 -29
DW17  Penso que tenho perspectivas de melhorar a minha remuneracdo / salario / beneficios 3.02 1.17 3.00 -15 -.66
DW25  Atualmente, penso que ha oportunidades de trabalho para um profissional como eu 339 0.94 3.00 -200 -44
DW26  Acho que tenho possibilidades de progredir profissionalmente (promogdes, desenvolvimento de competéncias, etc) 316 1.21 3.00 -37 -70
Fator 7: Satide de Seguranga / Salud y seguridad / Health and Safety 3,12
DW1 No meu trabalho estou protegido(a) de riscos para a minha satde fisica 317 0.96 3.00 .06 23
DW4 Disponho de tudo o que preciso para manter a minha integridade fisica no meu trabalho 32 0.96 3.00 -.09 04
DW20  Dusponho do que preciso para trabalhar com seguranga 3.17 0.83 3.00 16 -61
DW23 Em geral, tenho condiges ambientais seguras no meu trabalho (condigdes de temperatura, ruido, humidade, etc) 294 0.98 3.00 22 -.05

Nota. N=67. M =média: DP = desvio padrio; sk = assimetria: ku = curtose. Escala de resposta varia entre 1 (Ndo concordo nada) a 5 (Concordo completamente).

Destacado em azul elare os minimos e maximos

(*) De acordo com Kline (2011) ¢ Maroco (2014). considerando uma regra conservadora, as propriedades distributivas ¢ a sensibilidade psicométrica (relativamente a
assimetria ¢ a curtose) sdo consideradas adequadas se seu valor absoluto for menor que 2-3 para assimetria ¢ menor que 7-10 para curtose. confirmando assim uma
assimetria aceitével de distribui¢io de dados (ver também Finley & DiStefano, 2006).
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Anexo G - Estatisticas descritivas Questionario de Partilha do Conhecimento

Estatistica Descritiva

Amoestra d: (N=6T7)

Médias, Desvios Padrdo, Mediana, Assimetria e Curtose (*) dos 15 Itens da KSS

Ttem Descricdo M DP  Mediana sk Jru
Fator 1: Partilha do conhecimento Intencional J

Ks1 Partilhamos experiéncias e aprendizagens nas nossas reunides de trabalho 2.72 1.11 3.00 -02

Ks2 Partilhamos o “saber fazer” de cada um(a) 282 1.08 3.00 0

Ks3 Partilhamos internamente as nossas melhores praticas 294 1.04 3.00 -12

KSs Antes de um(a) colaborador(a) sair procuramos “reter” o seu conhecimento 2.88 86 3.00 39

Ks7 Orgamizamos as informacdes que partilhamos nas sessdes de trabalho 2.73 1.10 3.00 .00

Ks9 Quando temos um problema relacionado com trabalho somos ajudados(as) por quem mais sabe do assunto dentro da Instituigdo 3.03 1.11 3.00 14

KS10  Partilhamos conhecimento com outros setores da mstituigdo em reumdes presencials e/ou virtuais 247 1.06 3.00 20

Ksi11 Quando trabalhamos com um(a) colega de outro setor partilhamos conhecimento importante 294 1.06 3.00 -11

Fator 2: Partilha do conhecimento Nao-intencional 296

KS4 Em momentos de descontragdo, contamos piadas relacionadas com o nosso trabalho 3.17 93 3.00 -46 16
KS6 Trocamos mensagens e falamos ao telefone sobre historias engracadas que aconteceram no trabalho 258 1.10 3.00 15 -.83
KS8 No final do dia e nos intervalos, conversamos de forma descontraida sobre os mais variados assuntos 3.18 1.07 3.00 .00 -39
KS12  Conversamos sobre a nossa Instituigéo quando casualmente nos encontramos 2.88 3 3.00 =22 -48
KS13  Em momentos de descontracdo, os(as) colegas mais antigos(as) contam-nos historias passadas na Instituigdo 3.15 96 3.00 -.10 36
KS14  Acedemos a conhecimento importante em conversas ocasionais (por exemplo, quando nos cruzamos no corredor ou quando 2.80 .87 3.00 21 .20

tomamos café)

Nota. N=67. M= média: DP = desvio padrdo: sk = assimetria; ku = curtose. Escala de resposta varia entre 1 (Ndo concordo nada) a 5 (Concordo completamente).

Destacado em azul elare os minimos e maximos

(*) De acordo com Kline (2011) € Maroco (2014), considerando uma regra conservadora, as propriedades distributivas e a sensibilidade psicométrica (relativamente a
assimetria € a curtose) sfo consideradas adequadas se seu valor absoluto for menor que 2-3 para assimetria ¢ menor que 7-10 para curtose, confirmando assim uma
assimetria aceitdvel de distribuiciio de dados (ver também Finley & DiStefano. 2006).

Anexo H - Estatisticas Descritivas da Escala do Stresse Percecionado

Estatistica Descritiva

Amostra da (N=106T7)

Meédias, Desvios Padrdo, Mediana, Assimetria e Curtose (*) dos 10 Itens da PSS

Item Deserigio M DP  Mediana sk ku
Stresse Percecionado Global 2.86

PSS1  Noaultimo més, com que frequéncia esteve preocupado(a) por causa de alguma coisa que aconteceu inesperadamenta? 3.15 89 3.00 -05 64
PS§2  Noiltimo més, com que frequéncia se sentiu incapaz de controlar as coisas importantes da sua vida? 2.88 93 3.00 -21 -49
PSS3 No tltime més, com que frequéncia se sentiu nervoso(a) e em stresse? 338 99 3.00 -17 -31
PSS4  Notltimo més, com que frequéncia sentiu confianga na sua capacidade para enfrentar os seus problemas pessoais? (R) 250 82 2.00 36 -.19
PSS5  Noiltimo més, com que frequéncia sentiu que as coisas estavam a correr a sua maneira? (R) 3.02 83 3.00 30 15
PSS6  Noultimo més, com que frequéncia sentiu que ndo aguentava as coisas todas que tinha para fazer? 274 94 3.00 23 22
PSS7  Noiltimo més, com que frequéncia foi capaz de controlar as suas irritagdes? (R) 2.68 83 3.00 Bl -06
PSS8 No tdltimo més, com que frequéncia sentiu ter tudo sob controlo? (R) 3.02 .90 3.00 10 38
PSS9 No ultimo més, com que frequéncia se sentiu furioso(a) por cotsas que ultrapassaram o seu controlo? 2.74 1.06 3.00 17 -32
PSS10  Noultimo més, com que frequéncia sentiu que as dificuldades se estavam a acumular tanto que ndo as consegua ultrapassar? 251 92 3.00 10 -22

Nota. N = 67. M= média; DP = desvio padro: sk = assimetria; ku = curtose. Escala de resposta varia entre 1 (Ndo concordo nada) a 5 (Concordo completamente).

Destacado em azul elare os minimos ¢ maximos
(*) De acordo com Kline (2011) ¢ Maroco (2014)., considerando uma regra conservadora. as propriedades distributivas ¢ a sensibilidade psicométrica (relativamente a

assimetria e a curtose) sdo consideradas adequadas se seu valor absoluto for menor que 2-3 para assimetria e menor que 7-10 para curtose, confirmando assim uma
assimetria aceitavel de distribuicdo de dados (ver também Finley & DiStefano. 2006).
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Anexo |- Estatisticas Descritivas da Escala de Satisfagdo com a Vida

Estatistica Dl_u_u;Lm_a—_l
Amostra da (N=67)

Meédias, Desvios Padrdo, Mediana, Assimetria e Curtose (*) dos 3 Itens da SWLS

Item Descrigio M DP  Mediana sk Fu
Satisfagdo com a vida Global 432

SWLS1 A minha vida parece-se, em quase tudo, com o que eu desejaria que ela fosse 400 1.69 4.00 -39 -1.01
SWLS2 As minhas condicdes de vida sdic muito boas 415 1.73 4.15 -4 -1.07
SWLS3 Esiou saiisfeilo(a) con a minha vida 445 158 4.45 -46 - 18
SWLS4 Até agora, tenho conseguido as coisas mais importantes que eu desejava da vida 481 149 5.00 -.64 -.14
SWLS3  Se udesse recomegar a minha vida, ndo mudaria quase nada 418 1.83 4.18 -42 -1.03

Nota. N=67. M= média; DP = desvio padrio: sk = assimetria; ku = curtose. Escala de resposta varia entre 1 (Ndo concordo nada) a 5
(Concordoe completamente).

Destacado em azul elare os minimos e maximos

(*) De acordo com Kline (2011) ¢ Maroco (2014), considerando uma regra conservadora as propriedades distributivas e a sensibilidade psicométrica (relativamente a
assimetria ¢ a curtose) sdo consideradas adequadas se seu valor absoluto for menor que 2-3 para assimetria ¢ menor que 7-10 para curtose, confirmando assim uma
assimetria aceitavel de distribuicdo de dados (ver também Finley & DiStefano, 2006).

Anexo J - Estatistica descritivas e correlacdes Bivariadas entre Trabalho digno, Partilha

do conhecimento, Satisfacdo com a vida e Stress

abela 2
I;sfatfsnca descritivas e correlacdes bivariadas entre Trabalho digno, Partilha do conhecimento, Satisfagdo com a vida e Stress (N = 67)
Variaveis M SD a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Trabalho digno
1. TD Global 0540 18.02 94 1.00
2. Principios ¢ valores fundamentais no trabalho 18.44 452 86 .84%% 1.00
3. Tempo e carga de trabalho adequados 12.04 289 80 .78*%% .62%* 1.00
4. Trabalho realizante e produtivo 18.19 3.35 .73 .65%* .46%% .58** 1.00
5. Remuneracdo significativa para o exercicio da cidadania  9.30 3.62 .93 ,79%% _0%%* S1%% 26% 1.00
6. Protecéio social 11.31 347 81 .67*%* .40%% 38%* ,28% .58%* 1.00
7. Oportunidades 12.75 323 71 .76%* .49%% 58%% S1%%  52%* §7** 1.00
8. Sande e Seguranca 1247 285 76 .75%* [T6%* .49%% 38** ,63** .30%* .36%*% 1.00

Partilha do conhecimento

9. Partilha do conhecimento intencional 22,52 6.65 91 .58%% 50%% | S4%%  3FFF  45%% Q5% 42%%  46%*  1.00

10. Partilha do conhecimento nio-intencional 17.76 430 .81 .57%% .50%*% 44%% 43** 43%* 3J0** 46%% 41%¥* 69%** 1.00

11. Stresse 2861 528 76 -33FF _43%% 1% 07 32%% -03 30%% _32%% _38*F -15 1.00
12. Satisfacio com a vida 21.59 6.97 90 45%% 48%% 20  .36%* .38¥* J35%%  23¥ 36%% I4¥F 27* . 33FF

Notas: as correlagdes significativas estdo em negrito. Os valores extremos estdo destacados em italico e sublinhados (eles correspondem as correlacdes de
valores mais baixos e mais elevados).

** Correlagdo significativa com um valor de p = .001 (1 extremidade).

* Correlacdo significativa com um valor de p = .005 (1 extremidade).



