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Relatério de Estagio
Objetivo e Enquadramento do Estagio Curricular

O estagio curricular para estudantes do Ensino Superior, especificamente para
finalistas, é uma das etapas mais importantes do processo de formacgédo. Muitas vezes, € a
primeira ligag&o entre a vida académica e a profissional, contribuindo na sustentacéo das
teorias aprendidas ao longo do curso, ja que as mesmas sdo postas em préatica. Para além
disso, permite que o aluno seja inserido no mercado de trabalho, experienciando e
aprendendo novas competéncias que podem ser fundamentais ao seu futuro profissional,
desenvolvendo entdo, a identidade deste individuo nesse dominio da vida.

Neste ambito, o presente relatorio é uma forma de expor e refletir sobre o estagio
curricular anual realizado durante o segundo ano do Mestrado em Psicologia
Organizacional na Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da Universidade
de Coimbra. A organizacdo Team Building — Formacdo e Gestdo Comportamental é a
entidade de acolhimento escolhida e teve a Dra. Vera Fernandes, desempenhando a
funcdo de Diretora Executiva, como orientadora do local da entidade.

Este documento comeca com uma apresentacdo sobre a empresa escolhida para
realizar o estagio, assim como um enquadramento da estrutura da mesma. A seguir, ha a
descricdo das atividades realizadas ao longo deste percurso com um embasamento
tedrico. Depois, ocorre uma analise global do estégio, realizando criticas e sugestdes
quanto as tarefas experienciadas. Ainda neste topico, é descrita as fases e comos estas
foram vivenciadas, destacando pontos altos e baixos e superacdes. Sdo evidenciadas
também as competéncias desenvolvidas e adquiridas ao longo do estagio, e o que acredito
ter fornecido & organizagdo de acolhimento. Por fim, termino o relatério com uma
conclusdo geral.

Apresentacédo da Entidade de Acolhimento

A Team Building — Formagédo e Gestdo Comportamental, localizada em Porto e
fundada em 2006, promove seis servicos: Team Speaker, Team Experience, Team
Training, Team Consulting, Team Care e Team Events. Destes, a organizagao possui um
maior enfoque no Team Experience, ou seja, eventos corporativos com o0 intuito de
construir ou fortalecer softs skills (e.g., comunicacéo, lideranca, gestdo de equipas) e

potencializar relacGes nos e entre grupos. Ademais, ha uma concentracdo na area do Team
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Training, relacionado com as a¢des de formacdo em diversos dominios (e.g., cursos de
linguas, gestdo de empresas, especializacdo dos colaboradores).

Brevemente, quanto aos outros servicos, o chamado Team Speaker relaciona-se com
apresentacdes de palestras motivacionais a profissionais de empresas clientes. Team
Consulting é um acompanhamento e alinhamento estratégico realizados para com
clientes. Ja 0 Team Care tem 0 mesmo objetivo que o Team Experience, mas € potenciado
para ajudar instituicdes de caridade. Por fim, Team Events é o chamado servico de A a Z,
ou seja, a empresa deve ser responsavel em todas as tarefas e areas necessarias para
realizar um evento corporativo (e.g., procurar local para evento, contratar catering,
atracOes, atividades).

Como qualquer organizacdo, é possivel evidenciar e distinguir Missdo, Visdo e
Valores. Sua Missdo € aplicar o conhecimento e experiéncia as organizagdes e intervir
pelo bem-estar organizacional. Destaca-se como Visdo: conseguir potenciar a mudanca e
garantir resultados e melhores performances aos clientes. Por fim, pode-se identificar
como Valores: exceléncia e persisténcia, coesdo, paixdo pelo comportamento.
Estrutura de Mintzberg

De acordo com Perotti e VVasconcellos (2005):

A estrutura de uma organizacao pode ser definida como resultado de um processo

através do qual a autoridade € distribuida, as atividades desde os niveis mais baixos

até a Alta Administracdo sao especificadas e um sistema de comunicacéo é

delineado permitindo que as pessoas realizem as atividades e exercam a autoridade

que Ihes compete para atingir 0s objetivos organizacionais (p. 2).

Assim, saber criar e entender as estruturas de organizacGes € importante para
demonstrar que tipo de coordenacdo do trabalho, de comunicacdo, de comportamentos
dos colaboradores, de hierarquizagao e de operagdo sera encarado.

“Henry Mintzberg € um dos escritores mais influentes no dominio da gesto,
particularmente sobre o tema da estratégia” (Matheson, 2009, p. 1148). Nesse sentido de
estruturas organizacionais, ele formulou o termo de configuragéo, ou seja, para conseguir
criar uma estrutura eficaz é necessario refletir sobre 0s varios elementos presentes numa
organizacéo, que devem estar interligados e trabalharem de forma conjunta para um fim
comum (Mintzberg, 1980).
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Segundo Mintzberg (1980), existem cinco partes de uma organizagdo para criar
diferentes configuragdes: “o nlcleo operacional, o vértice estratégico, a linha hierarquica,
a tecnoestrutura e o apoio logistico” (p. 322). H& também seis mecanismos de
coordenacao basicos que interligam cada parte da configuracdo: “o ajustamento matuo, a
superviséo direta, a estandardizacdo dos processos, dos resultados, das qualificacées” (p.
322) e a das normas” (Mintzberg, 1980). Tais fatores, em conjunto com outros que nédo
foram mencionados, sdo importantes para formalizar e perceber o tipo de configuracédo
de uma organizacdo, havendo, de acordo com Mintzberg (1980), cinco principais tipos:
“Estrutura Simples, Burocracia Mecanicista, Burocracia Profissional, Estrutura
Divisionalizada e Adocracia” (p. 322).

Por meio dessas configuracbes, é possivel perceber os problemas e ajudar a
compreendé-los dentro de uma empresa, assim como o funcionamento e provaveis
mudangas da mesma, devendo sempre procurar o melhor tipo para cada organizacéo
(Mintzberg, 1980). Contudo, é preciso compreender que na pratica torna-se dificil ter uma
organizacdo com apenas um tipo de estrutura/configuracdo, geralmente séo estruturas
hibridas. Assim como, pode ocorrer uma transicao estrutural ao longo do tempo devido a
diversos fatores (Aguiar & Martins, 2006).

A partir dessa breve identificacdo e explicacdo sobre as estruturas de Mintzberg
(1980), € possivel classificar o local de acolhimento do estagio curricular, a empresa
Team Building — Formacéo e Gestdo Comportamental. Como dito anteriormente, ha
varios fatores que podem influenciar tal escolha de identificacdo. Assim, pela maior parte,
a empresa pode ser definida como uma Estrutura Simples.

A primeira evidéncia é que esta organizacdo ndo apresenta as partes de tecnoestrutura
e de apoio logistico, sendo formada apenas pelo vértice estratégico e o centro operacional,
jaque o primeiro esta representado pelo fundador da empresa e pela Dra. Vera Fernandes
que sdo a chamada Direcédo e responsaveis por decisdes finais de projetos. Os restantes
dos colaboradores estdo posicionados no centro operacional, ndo havendo algo
intermediario como gestores por exemplo.

Percebe-se entdo, a reduzida hierarquizacao do trabalho e quase nenhuma divisao do
mesmo, ndo apresentando setores ou equipas diferentes dentro da empresa de forma
destacada. Sendo estas caracteristicas, segundo Mintzberg (1980), relacionadas a uma

Estrutura Simples.
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Em seguida, pode-se evidenciar entre os mecanismos de coordenagéo citados, o de
ajustamento muatuo. Apesar do comum destaque da supervisdo direta em Estruturas
Simples, o mecanismo de ajustamento foi identificado ao longo do periodo estagiado
(Mintzberg, 1980). Este esta presente entre todos os colaboradores através da
comunicagdo informal e da coordenacdo do trabalho ser definida pelos funcionérios,
mesmo que a deciséo final fique por conta do superior (Mintzberg, 1980).

No caso da supervisdo direta, ela é bem visivel em relacdo a novos colaboradores ou
estagiarios da empresa, ja que sempre ha um responsavel pelo trabalho e tarefas destes.
No caso deste estagio, todas as tarefas eram conferidas pela Dra.Vera Fernandes ou algum
outro colaborador com mais anos na empresa, assim como também era preciso mostrar o
produto final dessas atividades aos mesmaos.

Ainda no tema de mecanismos, ndo foi possivel atingirem o nivel de estandardizacao
dos processos/servigos de forma eficaz. Mesmo que haja tentativas de manterem tal
padrdo, ainda séo utilizadas e necessarias a comunicacgdo informal entre colaboradores e
a supervisdo direta para praticamente todos 0s projetos e servicos aos clientes. Podendo-
se dizer entdo que a Team Building € uma empresa dindmica e consequentemente
organica (Mintzberg, 1980).

Outra indicacdo, chamado por Mintzberg (1980) de fator de contingéncia, da empresa
ser uma Estrutura Simples, é que ela é uma organizacdo pequena, contendo mais ou
menos dez colaboradores. Contudo, é uma empresa formada desde 2006, mas nao parece
ter demonstrado grandes mudancas nas estruturas.

Héa pouca formalizacdo, o que ndo seria algo comum em organiza¢des mais antigas.
Isso pode se dar ao fato de ocorrer interferéncias de um meio envolvente instavel,
mudando tipos de clientes e de atividades, e assim, ndo criando uma constancia e nem
formalizando as relagBes e comportamentos (Mintzberg, 1980). Caracteristicas estas
comuns a uma Estrutura Simples. Alem disso, cria-se, como dito anteriormente, uma
organizagao mais organica e flexivel, devido a tais inconstancias (Mintzberg, 1980).

Também é possivel salientar que a Team Building pode ser considerada, de certa
forma, uma empresa empreendedora. Mintzberg (1980) afirma que:

A empresa € agressiva e muitas vezes inovadora, buscando continuamente
ambientes de risco onde as burocracias hesitam em operar. Mas também tem o

cuidado de permanecer em um nicho de mercado que seu empresario possa
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compreender plenamente. As empresas empreendedoras geralmente séo
pequenas, para que possam permanecer organicas e seus empreendedores
possam manter um controle rigido. (p. 332).

Entretanto, é importante realcar que € possivel visualizar essa organizacdo como uma
estrutura de Adocracia, pois esta apresenta varias caracteristicas e mecanismos similares
a uma Estrutura Simples, mas diferencia-se principalmente no sentido de especializacdo
dos colaboradores e a maior descentralizacdo de poder (Mintzberg, 1980). O que, em
algumas estancias, pode relacionar-se com a empresa Team Building. Por exemplo, ndo
é percebido na mesma uma real relevancia para “principios classicos da gestdo” (p. 337),
em que todos os colaboradores ttm uma voz em cada projeto ou tarefa realizada
(Mintzberg, 1980).

Dominios das Atividades do Estagio

Desde outubro de 2021 até maio de 2022, foram trabalhados trés dominios no estagio,
cada um com diferentes atividades e tarefas, que serdo explicitadas nos proximos tpicos.
Identifica-se tais dominios como: criacdo de conteudos, ciclo de formacdo e team
building.

A é&rea identificada como criacdo de conteldos, realizada, especialmente, nos
primeiros meses do estagio, tinha como objetivo gerar materiais relacionados com
psicologia e desenvolvimento pessoal para o site e redes sociais da empresa.

Quanto aos outros dois dominios, estes foram experienciados ao longo dos oito meses,
criando-se um envolvimento e proficiéncia quanto aos assuntos. O ciclo de formacéo é,
nomeadamente, ter contacto com todo o ciclo formativo profissional desenvolvido em
contexto empresarial. Ja a area de team building pode ser descrita como o contacto “com
o planeamento, organizacao e desenvolvimento de a¢6es de formacdo outdoor e indoor
de team building” (Plano de Atividades do Estagio, p. 2).

Atividades Desenvolvidas no Estagio
Criacéo de Conteudos
Segundo Klein (1999), “escrever é uma das atividades instrucionais mais
atrativas” (p. 203). Esse ato ajuda a desenvolver o cognitivo do individuo, ou seja, sua
capacidade de pensar de forma critica, de compreenséo, de criacdo de estratégias e de
apreensdo de novos conhecimentos (Klein, 1999).



Relatério de Estagio 6

Para compreender esse desenvolvimento, foi criada, por Bereiter e Scardamalia
(1987), uma diferenciacdo entre escrita em desenvolvimento e escrita adulta, esta ultima
¢ quando ocorre a transformacdo do conhecimento (Carvalho, 2011). Ou seja, € uma
reflexdo, ndo apenas uma associacdo, em que se leva em conta seu contexto e meio
envolvente (e.g., tipo de destinatério, situacdo/tema a escrever, tipo de linguagem)
(Carvalho, 2011). “Pela escrita, o individuo ¢ levado a reprocessar conceitos, a colocar
hipdteses, a interpretar e sintetizar, a confrontar ideias, 0 que promove necessariamente a
emergéncia de estratégias cognitivas mais complexas” (Carvalho, 2011, p. 223).

Rivard (1994) afirma que:

A permanéncia da palavra escrita, a explicitacdo necessaria para uma

comunicacdo escrita eficaz, a riqueza de ferramentas discursivas para refinar

ideias, e a natureza ativa da escrita convergem para fazer da escrita um processo

extremamente poderoso para moldar o pensamento. (p. 970).

Assim, a partir dessa breve explicitagdo da importancia da escrita na
aprendizagem, é possivel entrar neste dominio trabalhado no estagio, que em grande parte
tem a ver com o poder da escrita e aprender com a mesma. Ja que cada artigo ou
comunicacao escrita era distinto do outro, alguns sendo mais teéricos, mais informativos,
com uma linguagem mais simples, ou mais formais. Ajudando assim, a desenvolver mais
a aprendizagem e como dito anteriormente, o proprio cognitivo.

Esse dominio de Criacdo de Conteldos tinha como objetivo o desenvolvimento
de temas e contedos paras as redes socias da Team Building. A primeira atividade
interligada foi escrever um artigo sobre aprendizagem experiencial da abordagem de
David Kolb fundamentada em 1984. Esta teoria “concebe o aprendizado como 0 processo
pelo qual ocorre o desenvolvimento do individuo” (Cerqueira, 2008, p. 111). No entanto,
0 objetivo do artigo para a rede social da empresa devia ser curto, facil de entender tal
abordagem e que tivesse o enfoque de aprendizagem pela experiéncia e a reflexdo que
cada individuo realiza sobre cada situagéo.

Depois de realizado esse primeiro artigo, varias outras comunicacdes foram
criadas para a newsletter da Team Building. Tais conteudos foram desenvolvidos por
meio de pesquisas em artigos e livros publicados, experiéncias pessoais e aprendizagens
em aulas durante o percurso de Licenciatura e Mestrado em Psicologia. Além disso, foi

também baseado em workshops promovidos pela organizacdo para empresas clientes,
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presenciando apresentacdes e explicagdes sobre os temas por meio de professores
contratados pela empresa.

Alguns destes temas desenvolvidos foram: comunicacdo eficaz e funcional, skills
para entrevistas e produtividade no trabalho. No caso do primeiro assunto, foi elaborado
tanto um curto artigo quanto um top 10 principios de um comunicador eficaz (veja Anexo
A), interligando com assertividade, linguagem corporal, empatia e escuta ativa.

A tematica de comunicagao possui varias vertentes, que podem ser visualizadas e
aplicadas em diversos dominios da vida (e.g., informalmente, formalmente, no trabalho,
entre amigos, em apresentacdes), incluindo o tépico de gestdo de grupos e de team
building. Segundo Barlett et al. (1999), “Comunicacéo - a frequéncia e qualidade da troca
de informacdo - € também relacionada com a eficacia da equipa” (p. 300). Ou seja, quanto
maior a comunicacdo funcional, mais resultados positivos uma equipa pode desfrutar
(Barlett et al., 1999).

Ciclo de Formacéo

"Formacdo refere-se a uma abordagem sistematica a aprendizagem e
desenvolvimento para melhorar eficcia individual, de equipa e organizacional” (Aguinis
& Kraiger, 2009, p. 425). H& varios estudos que comprovam os beneficios de formagdes
sobre a performance de colaboradores, equipas e a organizagdo como um todo. Algumas
dessas vantagens sdo nomeadamente: mudancas positivas de comportamentos, aumento
da motivacdo, comprometimento, produtividade, apreensao de competéncias mais tacitas
e de conhecimentos estratégicos (i.e., saber como aplicar um conhecimento especifico em
cada tipo de situacao) (Aguinis & Kraiger, 2009). Além disso, segundo Salas et al. (2012),
“As atividades de formacdo e desenvolvimento permitem as organizagdes a se adaptar,
competir, sobressair, inovar, produzir, se assegurar, melhorar o servigo, e atingir
objetivos” (p. 74), representando, assim, uma vantagem competitiva no mercado.

O ciclo ou o sistema de formacdo deve ser planejado e pensado no antes, no
durante e no depois. Primeiro, € preciso uma analise de necessidades na empresa que
receberd a formacao, tanto no sentido do individuo quanto da organizacdo como um todo.
Ainda nesse pré curso, é necessario preparar o clima da organizacdo para adotar a
formacéo (e.g., organizar horarios e cronogramas, comunicar e informar os colaboradores
quanto ao curso e preparar 0s comportamentos e atitudes de gestores e superiores). (Burke
& Hutchins, 2007; Aguinis & Kraiger, 2009).
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J& durante a formacdo, deve-se “permitir uma mentalidade correta do formando,
seguir principios instrucionais adequados e utilizar a tecnologia de forma sensata” (Salas
et al., 2012, p. 80). Por fim, no apds, destacar-se-a a avaliagdo da formacédo, em varios
critérios (e.g., reacOes, aprendizagem, lucro), para perceber nos resultados, pontos
positivos e negativos. (Burke & Hutchins, 2007; Aguinis & Kraiger, 2009).

Atividade 1

Como dito no topico anterior, algumas dessas formacgdes e workshops foram
presenciadas, e foi possivel perceber em cada formando o interesse e compreensdo do
contetdo apresentado, através de expressdes e participacdes dos mesmos. Assim, foi
inferido que os workshops que mantinham exercicios praticos sempre depois de alguma
explicacdo, os alunos conseguiam apreender mais o contetdo, ficando mais motivados.
No caso das formagdes que ndo havia quase nenhuma interacdo pratica, 0 oposto ocorria,
ou seja, parecia que os formandos ndo compreendiam e mostravam desinteresse. Tal
diferenca de aprendizagens pode ser explicada, de acordo com Aguinis & Kraiger (2009),
através das formacoes de erros, ou seja, permitir que os formandos pratiquem e cometam
erros, aprendendo com 0s mesmos, através de exercicios praticos e perguntas,
aumentando também a autoeficécia e a autorregulacéo dos alunos.

Para além disso, é presumivel destacar que alguns workshops e formacdes tinham
uma grande duracdo (e.g., 4 horas seguidas de conteudo sem intervalo, 8 horas de
conteddo com intervalo para almog¢o) o que acabava desencadeando uma sobrecarga
cognitiva. De acordo com Burke e Hutchins (2007), a teoria de sobrecarga cognitiva
“reconhece que os limitados recursos cognitivos dos alunos devem ser considerados por
designers instrucionais para implicagdes de transferéncias” (p. 275). Ou seja, foi
experienciado e notado que sé é possivel ficar atento e, consequentemente, aprender os
conteddos apresentados até certa quantidade de tempo, devendo-se assim, criar uma
maior divisdo de carga horéria e revisar a tematica, por parte do formador, retirando
informacdes desnecessarias (Burke & Hutchins, 2007).

Atividade 2

Foi dada a responsabilidade de gerir grande parte da organizac¢ao de formagdes e
workshops com as empresas clientes. Por exemplo, contactar com formadores para
conseguir perceber o melhor tipo de contexto e conteudo de aulas, dependendo de cada

turma de colaboradores. Assim como, organizar 0 cronograma de todos 0S cursos
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desenvolvidos e as listas de assiduidade, para contabilizar e conseguir, no final, emitir os
certificados.

Tais tarefas podem estar relacionadas aos fatores primarios que influenciam a
transferéncia. Segundo Aguinis e Kraiger (2009), “transferéncia ¢ a medida em que novos
conhecimentos e competéncias aprendidas durante a formacéo séo aplicados no trabalho”
(p. 461). Burke e Hutchins (2007), citam trés desses fatores: “caracteristicas dos
formandos, concec¢do e entrega da intervencao, e influéncias do ambiente de trabalho™ (p.
264).

No caso do primeiro fator, ndo parece ter sido efetivado de fato pela parte da Team
Building na maioria das vezes. Contudo, pode ser que tenha sido realizada tal pesquisa
sobre os formandos pela prépria empresa cliente. Ha apenas uma situacdo em que foi
percebido interesse nesse fator de transferéncia, ocorrido na visita a organizacéo cliente
que serd citada em Atividade 3. “Capacidade intelectual do formando, autoeficécia
relativamente a tarefa de formacdo, nivel motivacional, bem como as variaveis de
emprego/carreira e tragos de personalidade” (p.266) sao algumas das caracteristicas dos
colaboradores que deveriam ser percebidas e levadas em conta antes de uma formacéo
ser aplicada (Burke & Hutchins, 2007).

A concecéo e entrega da intervencdo inclui “identificagdo das necessidades de
aprendizagem, a identificacdo de objetivos de aprendizagem, relevancia do conteudo,
instrucdo proeminente de estratégias e métodos, estratégias de autogestdo” (Burke &
Hutchins, 2007, p. 272). E preciso que realize, entdo, uma avalia¢do e uma pesquisa sobre
problemas de desempenhos e perceber areas mais necessitadas na empresa, para assim
conseguir escolher uma formagdo com o contetido que faca sentido (Burke & Hutchins,
2007). Tal etapa foi explorada principalmente em contacto com os formadores, contudo,
novamente, ndo foi algo aprofundado em conjunto com os colaboradores e superiores das
empresas clientes, o que provavelmente acabava prejudicando os resultados finais ou, até
mesmo, ndo alterando em nada nas performances.

As palavras-chave para a escolha de estratégias e métodos de uma formacao sao:
feedback e préatica. O efeito da primeira nas transferéncias foi confirmado no estudo com
recrutadores navais de Lee e Kahnweiler (2000) em que perceberam que 0s participantes
que receberam feedback realizaram uma melhor performance no trabalho. J& quanto a

pratica, sua implicacdo ja foi citada na Atividade 1 durante a realiza¢&o do proprio estagio.
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Quanto a influéncia do ambiente de trabalho é algo que vem sendo explorada nas
investigacOes sobre transferéncia, que envolve o clima organizacional, as relagdes entre
pares e responsabilidades recebidas. Como ja mencionado e explicado, ndo foi notado
que nem a Team Building nem os gestores das empresas clientes realizam uma pesquisa
sobre cada departamento que receberd as formages, 0 que contribui para a ndo ocorréncia
de transferéncia de aprendizagens ao trabalho dos colaboradores. Além disso, Burke e
Hutchins (2007) afirmaram que “mais estudos empiricos poderiam reforcar as alegacdes
de que a formacdo estrategicamente ligada a objetivos organizacionais melhora a
transferéncia para o trabalho” (p. 280).

Algo ainda relacionado com o fator de ambiente de trabalho é o elemento da
oportunidade de o colaborador desempenhar. A falta de oportunidade em colocar as
competéncias aprendidas nas formac@es na pratica é um grande limitador da transferéncia
(Burke & Hutchins, 2007). Foi visto durante o estagio curricular que, em algumas
empresas clientes, os gestores davam opc¢des de workshops e formagbes aos seus
colaboradores. Assim, estes ultimos escolhiam uma tematica que estivesse mais
relacionada com sua area de trabalho e ndo algo que ndo conseguisse utilizar depois em
suas tarefas. Apesar de tal aspeto ainda nédo ser algo tdo aprofundado como deveria ser
(i.e., analisar as areas e tarefas dos colaboradores, dar formacGes relacionadas e gerar
essas oportunidades de desempenho), ja € algo que pode motivar os funcionarios a
realizarem as formacdes.

Atividade 3

Outra atividade em destaque e ja mencionada foi visitar, junto com a formadora,
uma empresa cliente para compreender como funciona as divisdes e relagdes entre
equipas, os desfalques nas performances dos colaboradores, para ajudar a construir uma
formacgé@o mais personalizada. Realizando perguntas e retirando informagdes de alguns
colaboradores. Além de escrever um relatorio sobre tais informacdes apreendidas (veja
Anexo B).

Contudo, tal pesquisa e, de certa forma, tal avaliacdo s6 foi vista para essa
organizacdo, o que pode ter prejudicado os resultados e a retencdo dos beneficios das
formages pelos colaboradores de outras empresas clientes. Assim, complementando o
que ja foi dito na Atividade 2, seria necessario, segundo Aguinis e Kraiger (2009), realizar

uma avaliacdo mais aprofundada nessas organizagdes para entender suas necessidades e
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conseguir estabelecer o tipo de formacdo e seu objetivo, além de verificar se os
colaboradores estardo preparados e motivados para a mesma.
Atividade 4

Ainda no dominio de ciclo de formacao, foi realizada uma analise de informacéo
com base em estatistica descritiva (i.e., utilizando média, moda, mediana, desvio padrao)
para um curso de uma faculdade cliente. Nomeadamente, era em relagdo aos inquéritos
de satisfacdo para os formandos quanto as disciplinas e formadores do curso.

Os questionarios apresentaram uma escala de tipo likert, de 1 a 5, englobando
critérios de avaliacdo, quer das varias unidades curriculares (e.g., atualidade e interesse
dos temas abordados, metodologia de ensino e avaliacdo, documentacdo, bibliografia e
casos disponibilizados, disponibilizacdo de testes e exames e sua correcdo, tempo de
correcdo dos testes e trabalhos, apreciacdo geral), quer dos diferentes docentes que as
lecionam (e.g., apreciacdo geral, relacionamento com alunos, dominio dos temas
abordados, pontualidade). A partir dos resultados, criou-se graficos e relatrios sobre
cada professor e cadeira, exibindo também a analise a média global da avaliacdo dos
alunos no que concerne a unidade curricular e respetivo docente. Informando entdo, qual
seria a formag&o que obteve o melhor resultado em percentagem, e qual a mais negativa
(Veja Anexo C).

Tal atividade pode estar relacionada a Gltima fase de um sistema de formacéo. O
modelo de Kirkpatrik (2009) “ajuda a determinar o tipo de informacdo que deve ser
coletada e também responde a quatro importantes perguntas” (p. 129) associadas aos seus
quatro niveis de avaliacdo: reagdo, aprendizagem, comportamento e resultados (Du,
2021). Os dois primeiros sdo realizados antes de voltar ao trabalho e o0s outros s&o apos
alguns meses, sendo assim, muitas vezes ignorados por demandar um pouco mais de
esforco (Du, 2021).

O primeiro nivel (i.e., reacdo) € onde as reac6es dos formandos sao relevantes, ou
seja, medira a satisfacdo dos alunos e a percecdo dos mesmos quanto as aulas (Farjad,
2012). Tal etapa deve ser realizada logo apos a formagdo e pode ser transmitida através
de questiondrios ou entrevistas para com os participantes (Farjad, 2012). Assim, pode-se
logo perceber que tal nivel é o que esté presente na atividade mencionada acima; ja que

foi feita por meio de inqueéritos de satisfacdo dos alunos, assim que 0 curso terminou.
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Percebendo, entdo, se 0s mesmos gostaram ou nao, desde os contedos até os métodos
utilizados pelos docentes.

Contudo, como mencionado, hd mais trés niveis. Fariad (2012) afirma:

A aprendizagem pode ser descrita como a medida em que as atitudes dos

participantes mudam, 0s seus conhecimentos aumentam ou as suas competéncias

sdo alargadas como consequéncia da formagdo. Uma terceira avaliacdo é o de
mudancas no comportamento ou desempenho do trabalho. Isto envolve o estudo
da mudanca de comportamento no trabalho que tem lugar como resultado da
formacdo. A avaliagdo de nivel quatro tenta avaliar a formagéo em termos de

resultados da organizagéo. (p. 2839)

Principalmente os dois Gltimos niveis sdo de extrema importancia para conseguir
perceber se a formacdo foi eficaz ou ndo, tanto para o individuo como para a organizacao.
Entretanto, ndo foi visto na Team Building nenhum destes ao longo dos oito meses de
estagio. Fazendo com que ndo tenha tantas informacdes validas que poderiam melhorar
as formacGes promovidas pela empresa. Havendo um retorno de expectativas muito raso,
por sé apresentar o primeiro nivel do modelo. Precisando assim, a organizacao incorporar
em suas avaliacdes tais niveis para uma melhor entrega de trabalho.

Atividade 5

Durante todo o percurso foi utilizado o Sistema de Informagéo e Gestéo da Oferta
Educativa e Formativa (SIGO), que “constitui-se como uma plataforma de registo das
acOes de formacdo no &mbito do Catélogo Nacional de Qualificagcbes (CNQ)” (DGEEC,
2017). Nela eram criadas e registradas todos as formacgdes com suas respetivas
informacdes (e.g., data, local, tipo de modulo, resumo do conteldo e objetivos, tipo de
avaliacdo). Também eram geradas as a¢des dessas formagdes, com seus referentes alunos.
Quando se concluia um curso, de acordo com cada avaliacdo, emitia-se os certificados
dos formandos (veja Anexo D).

Atividade 6

Outra responsabilidade era escrever relatorios e resumos sobre cada formagéo ou
workshops dadas para as empresas clientes que participava (veja Anexo E). Como
também, organizar os dossiers de cada empresa, sempre ao final de cada curso. Nestes,
deveriam conter: a identificacdo da formacéao (e.g., data de realizacdo, localizacdo, tipo

de metodologia, resumo do contetdo), a qualificagdo do formador, o cronograma do
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curso, a distingdo dos formandos, a assiduidade, exemplos de tarefas e diapositivos
disponibilizados ao longo da formacéo, a avaliagdo final e os resultados, a avaliacdo de
satisfacdo dos alunos e por fim os certificados emitidos.

Aqui pode-se mencionar também o modelo de Kirkpatrik (2009), mais
especificamente o seu segundo nivel: aprendizagem. Como j& citado na Atividade 4, tal
etapa de avaliacdo relaciona-se bastante com os conhecimentos desenvolvidos pelos
formandos devido as formacgOes. Nesses dossiers apresentam as avaliacdes realizadas
tanto antes dos cursos iniciarem, para perceber o nivel de aprendizagem da turma (i.e.,
pré-teste), como também é realizado ao final, para conseguir reconhecer a evolugdo dos
formandos para com o conteudo (i.e., pos-teste). Vale destacar que ao longo do estagio,
tais testes deveriam ser revisados algumas vezes com os formadores.

Atividade 7

Especialmente nos primeiros meses do estdgio, foi necessario sugerir a
organizacdo novas tematicas e nomes para as formagdes (e.g., design thinking,
comunicacdo assertiva, powerful speaking, lideranca e influéncia, gestdo de stress) que
estariam presentes no programa de cursos para empresas clientes. Pesquisando e
desenvolvendo resumos e sinopses, em inglés e portugués, como mostrado no Anexo E.
Atividade 8

Ao longo de todo o percurso do estagio curricular, dependendo da demanda de
pedidos de clientes para formacGes e workshops, foram criados, pesquisados e
desenvolvidos tdpicos, exemplos préaticos, abordagens e contetdos (e.g., gestdo das
emocOes e resiliéncia, gestdo da qualidade de vida e suas ferramentas, motivagédo
intrinseca e extrinseca, teoria de autodeterminacdo, lideranca, comunicacdo assertiva,
produtividades, criatividade e inovacao) (veja Anexo F).

Por exemplo, no caso de formagdes que apresentam a tematica de lideranca para
gestores e superiores, sdo importantes para gerar uma boa relacdo em equipas e para
aumentar a produtividade e performance da organizacdo. Por exemplo, Dvir et al. (2002)
realizaram um estudo com as Forcas de Defesa de Israel, em que os lideres incorporaram
o0s ensinamentos de uma formagc&o de lideranca transformacional (i.e., os lideres inspiram
e motivam seus colaboradores, estimulam intelectualmente e consideram os individuos)

(Aguinis & Kraiger, 2009). Promovendo, ao final da implementacdo, nas suas equipas de
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cadetes uma maior motivagao, um aumento da moralidade e de empoderamento (Aguinis
& Kraiger, 2009).

Uma das ferramentas de qualidade mais mencionada, quando pesquisava sobre o
tal tema, foi os 5s’s de kaizen. “O conceito de kaizen foi introduzido no Japdo em 1950,
quando o governo e a direcdo tinham a sensacao de que havia um problema na sua gestéo
atual e uma falta de mao-de-obra pendente” (Gupta & Jain, 2014, p. 23). Tal técnica esta
relacionada com melhoria continua e otimizacao de espaco, especialmente em contexto
empresarial. Nomeadamente, 0s 5s’s sdo etapas para a organizacdo e melhora da
qualidade (e.g., agilizam processos, clarificam o ambiente, diminui desperdicios):
utilizacdo (seiri), organizacdo (seiton), limpeza (seiso), padronizacdo (seiketsu) e
disciplina (shitsuke) (Gupta & Jain, 2014). Esta seria uma sugestdo para aplicar em todas
as empresas, incluindo a Team Building, o que melhoraria a eficacia de atividades e
tarefas realizadas pelos colaboradores.

Team Building

Para introduzir tal tema, segue uma afirmacéo de Klein et al. (2009):

O team building € uma das intervencdes de desenvolvimento de grupo mais

frequentemente aplicadas nas organizagdes hoje em dia. E amplamente utilizado

e vem em muitas formas, incluindo experiéncias ao ar livre e atividades com

discussdes em grupo sobre o processo de interior. (p. 2)

O team building pode ser visto como uma formacéo que é mais focada em equipas.
Segundo Aguinis e Kraiger (2009), os trainings mais eficazes sdo aqueles que promovem
competéncias cognitivas e interpessoais em conjunto a competéncias psicomotoras, com
algo mais préatico. Ou seja, pode-se relacionar com as atividades team building em que
tém o objetivo de desenvolver algumas competéncias cognitivas, e principalmente
interpessoais, sendo algo mais motor e ativo. Contudo, hd uma diferenca perceptivel entre
formagOes em grupo e os team buildings. O primeiro € geralmente “formal e sistematico”
(p. 3), sendo organizado em um contexto relacionado ao trabalho dos colaboradores,
como ja mencionado no tépico anterior (Klein et al., 2009). Ja o segundo € o oposto, “ndo
visa competéncias, ndo € sistematica por natureza, e é tipicamente feita em ambientes que
ndo se aproximam do ambiente de desempenho real” (Klein et al., 2009, p. 3).

Vaérios beneficios podem ser visualizados devido a essas atividades como:

melhoria na comunicagdo, no relacionamento entre colaboradores, na resolucdo de
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problemas, na gestdo de conflitos, maior coeséo da equipa, colaboragédo das liderancas,
motivacao (Barlett et al., 1999; Khan & Wajidi, 2019). O que leva ao foco principal das
empresas ao escolher realizar team buildings: aumentar a eficiéncia e a produtividade da
organizacdo, gerando maior competitividade no mercado, mas permitindo que seus
colaboradores estejam motivados e satisfeitos em suas funcdes (Khan & Wajidi, 2019).

O team buiding pode ser realizado indoor ou outdoor, pode ter mais
movimentacao, ou ser algo mais estavel, talvez sendo realizado no ambiente de trabalho,
ou em um lugar inusitado fora do contexto usual (Barlett et al., 1999). Contudo, como
Barlett et al. (1999) afirmam:

O procedimento é semelhante, independentemente do ambiente: para estimular a

interacdo do grupo, o grupo trabalha em conjunto em alguma tarefa na qual deve

resolver problemas ou superar barreiras. Esta atividade fornece uma base de
discusséo na qual séo ensinadas competéncias de equipa e séo identificados

comportamentos de equipa eficazes. (p. 301)

Para poder contextualizar o tema e o que a empresa do local de estagio promove,
seguem alguns exemplos de atividades em grupo da Team Building com algumas
competéncias que podem ser usadas e desenvolvidas pelos colaboradores.

O Kart Race tem como objetivo montar em equipa um carrinho de madeira que
funcione carregando uma pessoa e a outra 0 empurrando, contendo uma corrida no final
entre grupos. Dentro desta dindmica, ha a necessidade de realizar uma andlise de funcdes
(i.e., identificar as func@es e delegar um membro para cada qual). Outra skill revelada é
a de lideranca em que um individuo da equipa tera que representar e exercer esse papel.
Tal lider deve ao mesmo tempo ser assertivo e um bom ouvinte dos demais membros,
influenciando a direcdo do comportamento dos outros de uma forma determinante. Por
exemplo: gerar motivacdo, resiliéncia e otimismo para manterem o ritmo da construcao e
ndo desistirem quando surgir algum problema, seja no planeamento ou durante a corrida.
A coesdo da equipa é destacada, devendo haver sinergia, no sentido de todas as tarefas e
funcbes ocorrerem de forma harmonizada. O feedback e a escuta ativa serdo sempre
necessarios ao longo da atividade e fazem diferenca nas responsabilidades. Por fim, pode
ser pensada na gestdo de tempo, ou seja, &€ preciso desenvolver no planeamento,
estimativas de quanto cada etapa na construcdo do kart pode durar, incorporando

possiveis imprevistos.
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A dindmica chamada 4 Bolas tem um objetivo simples, mas que muitas vezes pode
ser dificil concretizar. O grupo tem oito bolas de ténis para passarem entre 0s membros
durante um minuto sem deixar cair nenhuma no chéo, contudo ha sempre algumas regras
para dificultar (e.g., ndo poder passar a bola a pessoa diretamente ao seu lado, ndo ficar
com duas bolas ao mesmo tempo, 0 grupo tem que sempre formar um circulo). Nesta
atividade percebe-se a importancia da coesdo da equipa, em que todos os elementos
devem ter compreendido a estratégia proposta entre eles e criarem uma sintonia.
Novamente o feedback e a escuta ativa séo skills bem necessérias a serem desenvolvidas
na dindmica, ja que os participantes devem escutar as instrugcdes do monitor e respeitar o
momento de fala de cada individuo para expor sua ideia. O que se interliga a ter uma
comunicacdo funcional, em que durante a estratégia, devem criar uma forma de
comunicacdo que todos compreendam e incorporem no momento da atividade (e.g., uso
de linguagem corporal).

Atividade 1

Durante todo o periodo de estagio, foi necessario antes de qualquer realizacdo das
formacgdes team building, uma pesquisa sobre a historia, valores, missdo e visdo da
empresa que era feita a proposta. Escrevendo um resumo e procurando icones para
conseguir visualizar melhor seu conceito, para depois compartilhar com os demais
colaboradores da Team Building.

Da mesma forma que ja foi mencionada no tépico do Ciclo de Formacéo, sera
novamente destacada a importancia da pesquisa para compreender o tipo de cliente, qual
a forma de trabalhar dos mesmos, o que eles mais valorizam entre seus colaboradores e
organizacdo como um todo e, assim, tentar retirar o que mais eles estdo carecendo ou
precisando reforcar (Burke & Hutchins, 2007), para conseguir promover uma formacao
efetiva aos participantes. Toda essa analise sera complementada e finalizada através da
reunido com os gestores da empresa cliente, citada a seguir na Atividade 2, onde estes
vao mostrar suas preocupacdes e maiores necessidades das equipas.

Por exemplo, em uma das propostas foi pedido, na reunido com o cliente, para
focarmos os team buildings e discursos realizados durante o evento no tema de resisténcia
a mudanca. Entretanto, antes do cliente realizar tal requerimento e informar a situacéo de
sua empresa, ja através das redes sociais e do site da organizacgéo, foi possivel perceber

que a empresa estava estabelecendo algumas mudangas, relacionadas a introdugdo de
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tecnologias mais avangadas e a um novo local de trabalho. Podendo-se pensar que alguns
colaboradores estariam receosos ou ansiosos quanto a tais transformagdes, e assim
conectar-se com a resisténcia a mudanca.

Atividade 2

Depois de alguns meses de trabalho, foi pedida a presenca e participacdo em
reunides com alguns clientes. Nelas eram informadas as restricGes por parte do cliente
(e.g., numero de participantes, datas, localizacdo, objetivo do evento), como também
eram exploradas algumas ideias dos tipos de atividades a serem desenvolvidas. Sendo,
nessas reunides, possivel perceber como funciona tal contacto e relacgéo.

Atividade 3

Antes e depois de eventos de team building, ocorria uma reunido entre
colaboradores da organizacdo para discutir a gestdo das dinamicas, novas ideias, situacdes
que possam melhorar, pontos positivos e negativos de cada etapa da realizacdo do evento.
Sendo necessario participar ativamente com opinides e sugestdes.

Tais reunides podem e devem ser chamadas de brainstormings, ou seja, como o
préprio nome diz, uma chuva de ideias. Apesar de muitas vezes as regras nao serem
expostas nessa dindmica, ainda é perceptivel as regras de Osborn (1957), segundo Putman
e Paulus (2009), elas reiteram ao grupo que este deve desenvolver ideias antigas, gerar
novas ideias, mesmo que parecam estranhas, e a ndo criticar as mesmas, para, no final,
expor 0 maior numero possivel de sugestdes.

No entanto, tal conceito pode por vezes ser ineficaz, por exemplo, como propria
experiéncia, nos primeiros meses no estagio nao demonstrava confianca e seguranca, ou
ndo encontrava abertura de espaco de fala para dar opinido ou ideias sobre o trabalho.
Contudo, tal situacdo mudou, devido a maior motivacdo gerada tanto por mim como pela
Dra. Vera Fernandes e o restante dos colegas colaboradores. “Facilitadores formados que
ajudam a gerir a interacdo do grupo também parecem frequentemente aumentar o
desempenho de brainstorming de grupos” (p. 24), tal afirmacdo de Putman e Paulus
(2009), ajuda a ratificar tal melhoria na dinamica.

Assim como também ocorre o chamado Social Loafing, quando a pessoa ndo tem
0 mesmo senso de responsabilidade (i.e., ndo exerce muito esforco sobre a tarefa) estando
em grupo, 0 que ndo aconteceria caso trabalhasse sozinho (Putman & Paulus, 2009). Tal

efeito foi visto varias vezes nas dindmicas de team building para empresas clientes, onde
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alguns colaboradores exerciam praticamente todas as tarefas ou sugeriam ideias sozinhos.
Quando ocorria tal situagdo, era necessario tentar motivar e atentar os participantes que
ndo interagiam, assim como em casos em que 0s individuos procuravam se expressar,
mas ndo conseguiam devido a outros membros da equipe (i.e., falar na vez do outro, ndo
escutar o préximo). “Os efeitos positivos do brainstorming de grupo podem ocorrer
quando outros membros do grupo sé@&o uma fonte de motivacdo ou uma fonte de
estimulacao cognitiva” (Putman & Paulus, 2009, p. 24).

Uma sugestdo para ndo acontecer tais situacfes tanto nessas atividades team
building como na propria empresa (e.g., se sentir ansioso ao falar, ndo ter confianca de
expor ideias, ndo fazer esforgo) € incentivar o brainwriting, em vez do anterior. Tem a
mesma ideia e intencdo do brainstorming (i.e., gerar o maximo de ideias), mas as
sugestdes sdo escritas, possuindo algumas vantagens como: conseguir expressar as ideias
de forma mais clara e coesa, todos os membros da equipa conseguem se destacar, € algo
mais direto e assertivo, € mais rapido e muitas vezes produz mais conteudo (Litcanu et
al., 2015).

Atividade 4

Foi necessario gerar sugestdes (e.g., novas perguntas, musicas, pequenas
atividades) para algumas dindmicas, realizando uma pesquisa sobre a empresa cliente
para promover uma atividade personalizada. Assim como desenvolver novas atividades
em grupo, relacionado com skills como lideranca, gestdo de equipa, comunicacao,
assertividade.

Atividade 5

Outra tarefa realizada ao longo de todo o percurso foi procurar e contactar locais
para promover os eventos de team building, atracdes e caterings. Além disso, era feita a
divisdo de equipas de colaboradores da empresa cliente para os eventos. De forma geral,
tal formacdo era realizada de uma maneira que sempre houvesse pessoas de diferentes
departamentos, idades e géneros num mesmo grupo. Tal acdo tinha o intuito de aproximar
as pessoas e nao gerar segregacoes.

Atividade 6

Durante os oito meses de estagio, foram desenvolvidos e promovidos 0s eventos

de team building para empresas clientes, sendo importante participar e intervir em todas

as dindmicas, seja para grupos menores com 30 ou 40 pessoas, seja para grupos maiores



Relatério de Estagio 19

com mais de 250. Dinamizando por varias vezes tais atividades de forma independente e
auténoma.

Com o envolvimento e observacdo de todos esses eventos e procedimentos team
buiding, foi possivel notar quais sdao os melhores critérios e formas de realizar tais
dindmicas. Por exemplo, ha& varias competéncias que podem ser desenvolvidas pelos
colaboradores dependendo do tipo de atividade (e.g., cognitivas, afetivas, processuais, de
desempenho) (Klein et al., 2009), mas de forma geral, as mais perceptiveis no momento
do ato sdo as afetivas (e.g., estabelecimento de vinculos, confianca, empatia). 1sso pode
ser confirmado por Klein et al. (2009) que declararam:

Com base nas caracteristicas gerais dos team buildings, (por exemplo, que o

team building desenvolve relagdes interpessoais, confianca matua, e

comunicacdo aberta entre os membros da equipa), é provavel que o team

building tem um efeito maior nos resultados afetivos do que qualquer outro tipo

de resultado. (p. 14)

Outro preceito analisado foi quanto ao tamanho dos grupos nesses procedimentos.
Klein et al. (2009) acreditam e provaram em Sseu experimento que equipas maiores tém
maiores beneficios cognitivos que as pequenas. Entretanto, como dito acima, consegui
observar tanto dindmicas com equipas menores quanto com maiores, e acredito que as
com menor nimero de membros pareceram ter melhores resultados, compreenderam
melhor os objetivos e foi possivel, como observadora, perceber todos as competéncias
sendo desenvolvidas (e.g., comunicacao, lideranca, gestdo de tempo, coesdo, harmonia,
feedback, solucéo de problemas). Salas et al. (1999) corroboram com tal opinido, ja que
em seus estudos notaram que € mais facil ter resultados positivos em grupos menores se
comparado com maiores.

Foi percebido durante essas participa¢des em dinamicas, que por muitas vezes 0s
colaboradores dessas empresas ndo sabiam do que participariam e como consequéncia se
demonstravam desmotivados, desinteressados, ou ndo entendiam o objetivo final e
vantagens dessas atividades (e.g., conseguir desenvolver novas skills, melhorar relagdes
entre colaboradores). Algo que poderia maximizar os efeitos benéficos nesses team
buildings, segundo Aguinis e Kraiger (2009), seria que antes da realizacéo desses eventos,
deveria ser feita uma preparacdo para formacao a tais colaboradores, explicando o que e

como iria decorrer e quais sdo os valores desse tipo de atividade. Isso faria com que a
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ansiedade diminuisse e 0s mantivessem envolvidos e motivados para realizar as
dindmicas e posteriormente suas tarefas no trabalho (Aguinis & Kraiger, 2009).

Agora, retornando a vertente de transferéncia mencionada e explicada no topico
de Ciclo de Formacdo, mais especificamente ao fator da influéncia do ambiente de
trabalho. Intrinsicamente est4, conforme Burke e Hutchins (2007), o apoio e participacao
de supervisores que sdo de suma importantancia sobre a aprendizagem dos colaboradores.
Tal condicéo foi visivel em parte nas formacdes (i.e., varias vezes 0s superiores também
recebiam os trainings), mas, sobretudo, nas atividades de team building. Nessas Gltimas
era possivel perceber a maior motivagdo, interesse e participacdo por parte dos
colaboradores quando seus superiores realizavam as tarefas e se mostravam
entusiasmados e proativos, além de proporcionarem apoio afetivo aos outros.

Burke e Hutchins (2007) informaram que “os investigadores identificaram
comportamentos de apoio dos gestores, tais como discutir novas aprendizagens, participar
das formagdes, proporcionar encorajamento e treino aos formandos sobre a utilizagdo de
novos conhecimentos e aptiddes no trabalho, como contribuintes salientes para uma
transferéncia positiva” (p. 281).

Atividade 7

Apobs as atividades, assim como as formacgdes e workshops, desenvolvia um
pequeno relatério sobre cada dindmica realizada e o evento como um todo. Realgando
pontos positivos e negativos, explicando como funcionou a coordenacdo de cada
atividade e destacando as opinides dos formandos, através de inquéritos de satisfacdo
(e.g., aspectos que mais valorizou; sugestdes de melhorias; notas para cada momento da
dindmica), apds a realizacdo do evento (veja Anexo G). Para, depois, trazer tais
circunstancias ao restante da equipa da empresa Team Building nas reunifes citadas na
Atividade 3.

Tal tarefa realizada vai de acordo com Aguinis e Kraiger (2009), que afirmam ser
importante que todos os beneficios e pontos positivos e negativos sejam documentados
para maximizar essas formacGes. Essas informagdes sobre os team buildings podem
aumentar a percepgdo das vantagens por todos os envolvidos (e.g., colaboradores,
formadores, gestores) (Aguinis & Kraiger, 2009).

Analise Global do Estagio

Criticas e Sugestdes a Entidade de Acolhimento
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Durante os oito meses de estagio curricular realizado na empresa Team Building,
foi possivel identificar alguns métodos ou pontos menos positivos quanto a gestdo de
algumas areas em que participei. Algumas vezes, consegui expressar minha opinido aos
outros colaboradores; contudo na maior parte ou ndo tive coragem ou espaco de fala.
Assim, seguem algumas preocupacfes que observei ao longo do estégio, para além das
que foram mencionadas anteriormente neste relatorio.

A primeira é no dominio de team buildind, mais especificamente apos a realizagédo
dessas dindmicas em eventos para empresas clientes. Como ja dito, participei e presenciei
varias dessas atividades, e na grande maioria das vezes ndo era realizada uma reflexao
sobre as competéncias percebidas e desenvolvidas, e como estas poderiam ser usadas no
contexto do trabalho destes colaboradores. Se era expressado algo pela equipa Team
Building, mostrava-se raso e com pouco embasamento, ou ndo haviam realizado uma
gestdo de tempo correta e no final da dindmica ndo era possivel proceder tal reflexao.
Além disso, com equipas maiores, parecia que um evento para desenvolver atividades
team building tornava-se apenas uma dindmica corporativa comum e divertida, sem
realmente alguma aprendizagem por tras. Para reiterar tal opinido e importancia dessa pos
atividade, segue uma afirmacéo de Barlett et al. (1999):

Esta atividade fornece uma base de discusséo na qual séo ensinadas

competéncias de equipa e sdo identificados comportamentos de equipa eficazes.

Para facilitar a transferéncia, os membros da equipa refletem entéo sobre a forma

como podem utilizar estas competéncias no trabalho real do grupo. (pp. 301-

302)

Outro parecer, ainda na area de team building, é que ao longo de pesquisas sobre
tal tematica para o presente relatorio, percebi que hd modelos que destacam componentes
especificas de atividades team building. Por exemplo, Klein et al. (2009) citaram alguns
como: estabelecimento de objetivos (i.e., foco na motivacdo dos colaboradores e na
participacdo desses na identificacdo de metas), relaces interpessoais (i.e., foco na
comunicacgéo, na coesédo do grupo, no teamwork, na gestdo de conflitos e na confianga),
clarificacdo de papéis (i.e., foco na andlise de cada funcdo, nas caracteristicas individuais
dos colaboradores, no comportamento e na ambiguidade de papéis) e solucdo de
problemas (i.e., foco na realizacao de tarefas que desenvolvem o pensamento critico dos

colaboradores).
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Contudo, ndo ¢ percebido na Team Building dindmicas que enfatizem, durante o
decorrer das mesmas, tais modelos. Talvez fosse preciso identificar melhor o que cada
atividade promove e tentar coloca-las em clusters dos tipos acima, a fim de ajudar a
melhorar o servigo ao cliente no momento das propostas, ou seja, escolher um team
building de acordo com a necessidade e pedido da empresa cliente. Entretanto, vale
ressaltar que, mesmo Klein et al. (2009) alegam que a maioria desses team buildings ndo
tém uma construcao ou modelo puro, e sim um conjunto de tudo.

Acredito também que é preciso evidenciar que algumas empresas clientes, quando
fazem pedidos de formacdes, ndo parecem realizar uma profunda anélise de necessidades
entre seus departamentos, funcbes e colaboradores. Além disso, € sabido que, apesar de
ndo inalienadvel, realizar trainings € um requisito legal nas empresas, preocupando-se
apenas com as 40 horas obrigatérias por colaborador, dando maior importancia ao custo
da implementac&o. Tal circunstancia pode originar resultados menos positivos tanto para
a organizagdo como um todo, como para seus colaboradores, que ndo estardo realizando
uma formacéo com finalidade no contexto do trabalho real.

Por fim, cito novamente a importdncia da avaliacdo apds training. Como
mencionado no relatorio, apenas séo realizados na Team Building os niveis 1 e 2 do
modelo de avaliagdo de Kirkpatrik (2009), ou seja, o de reacéo e o de aprendizagem. Estes
s80 mais rasos e ndo salientam os ganhos reais das formagdes. Assim, era preciso que, ou
a propria empresa cliente ou a Team Building, promovesse 0 servico de avaliacdo de
niveis 3 e 4, identificados como comportamento e resultados respetivamente. E sabido,
de acordo com aprendizagem nas aulas no Mestrado em Psicologia Organizacional de
Intervencdo Psicoldgica no Desenvolvimento de Recursos Humanos, que tais niveis sdo
0S mais impactantes para uma avaliacdo, e é onde visualiza-se o valor adquirido das
formagdes (Kirkpatrik & Kirkpatrik, 2009).

Devendo entdo conceber, depois de alguns meses do fim da formacao, técnicas
para medir os desempenhos dos colaboradores, no caso no nivel 3, e o impacto na
organizacdo, para o nivel 4. Por exemplo, realizar entrevistas e questionarios com
funcionarios, observar o ambiente de trabalho, criar registos de desempenho e relatérios
que refletem tanto o comportamento quanto os objetivos organizacionais (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2009).

Etapas do Estagio Curricular e Seus Pontos Positivos e Negativos
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Ao iniciar o estagio curricular, criei expectativas do que iria vivenciar. Estava a
realizar o que foi proposto pelo local de acolhimento (e.g., criacdo de conteudo, emisséo
de certificados, participacdo de atividade team building). Contudo, ao mesmo tempo,
desempenhava tarefas que eram mais simples (e.g., organizar materiais, kits para
atividades, responder emails), que ndo dependiam de muito conhecimento e experiéncia,
ou seja, ndo eram desafiantes suficientes para evoluir profissionalmente. Para além disso,
sentia que, mesmo nesses deveres, ndo possuia nenhuma autonomia (e.g., sempre
precisava confirmar com os outros colaboradores quanto ao que fazia, mesmo sendo
faceis). No entanto, hoje posso perceber que tal situacdo ndo era apenas da autoria da
empresa, mas também era minha responsabilidade.

Assim, ainda nos meses de outubro e novembro, contactei o orientador da
faculdade e expus 0s meus receios e frustracGes. Em sua resposta, o professor, com uma
visdo externa, sabia e calma, aconselhou-me a reunir com a orientadora da Team
Building, para que apresentasse tal sentimento. Além disso, também me assegurou, que
eu estava a realizar atividades que eram importantes ao meu desenvolvimento como
profissional.

Seguindo o conselho do orientador, expressei minha opinido a Dra. Vera
Fernandes, admitindo que gostaria de estar mais inserida nas atividades e na dindmica da
empresa, e também de ser mais desafiada. Apds tal conversacdo, foi percebida
rapidamente algumas mudancgas: realizava mais tarefas que tinham um maior nivel de
dificuldade e fui introduzida cada vez mais as areas da Team Building.

Nessa primeira fase, de outubro a dezembro, apesar desse ponto negativo, com
uma maior proatividade, resiliéncia e apoio de ambos os orientadores, foi possivel superar
tal obstaculo ao meu desenvolvimento no estagio.

Na segunda etapa, especificamente nos meses de janeiro e fevereiro, j& me
encontrava mais inteirada sobre o funcionamento da empresa e as tarefas que me eram
dadas. Ademais, ja era visivel a crescente autonomia e responsabilidades, mesmo que
ainda ndo totalmente. Contudo, apesar desse lado positivo, alguns dias eram mais
mondtonos e com servicos ndo diferenciados, ou seja, realizava as mesmas atividades.
Tal situacdo também foi exposta durante as reunibes em grupo com o orientador da
faculdade, e percebi que em qualquer profissdo essas frustragdes poderiam surgir,

devendo permanecer motivada e proativa.
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Agora, quanto a Ultima fase (i.e., marco a maio), ja era presenciado mais pontos
positivos do que negativos. Tinha total autonomia e confiancga, tanto da minha parte como
da parte da Team Building, ao realizar tarefas relacionadas com o dominio de formacao
e de eventos team building. Em consequéncia, tornava-me mais motivada para efetuar as
atividades e para expor ideias e opinides quanto aos servigos da empresa, sem me sentir
julgada ou ansiosa.

Vale destacar outros pontos, positivo e negativo, que surgiram ao longo do
estdgio. Um lado menos favoravel foi que, inicialmente, nas expectativas do estagio
desenvolvidas pela orientadora, foram apresentados os dominios de palestras e de
consultoria. Contudo, ndo participei de nenhuma delas, tornando-se algo dececionante,
por ser relacionado ao meu curso. Todavia, é importante salientar que, desde o inicio, fui
acolhida por todos colaboradores da empresa, sempre dispostos a ajudar e a ensinar. Tal
cenario perdurou e até mesmo melhorou, sentindo-me parte da Team Building.
Competéncias Desenvolvidas

Nesse tdpico serdo apontadas algumas competéncias desenvolvidas e/ou
adquiridas ao longo do estagio curricular, através das atividades realizadas. Elas estarao,
maioritariamente, relacionadas as competéncias necessarias de um psiclogo
organizacional. Além disso, devo explicitar como pude utiliza-las a favor do local de
acolhimento.

A primeira a ser mencionada é uma competéncia primaria, ou seja, “aqueles
relacionados com o contetido psicologico do processo da pratica profissional” (EuroPsy,
2015, p. 40). A chamada “Anélise de Necessidades” (p. 42), que estd incluida na
“Especificacdo de Objetivos” (EuroPsy, 2015, p. 42), foi desenvolvida por mim durante
as Atividades 2 e 3 do Ciclo de Formacdo e na Atividade 1 do topico Team Building.
Como dito anteriormente, foram realizadas analises de necessidades com os clientes de
uma forma mais superficial. Entretanto, quando decorreu a visita a empresa cliente, foi
possivel desenvolver uma pesquisa sobre as necessidades e problemas de uma forma mais
profunda, criando assim uma formagéo de acordo com o contexto. Depois, houve no team
building as pesquisas sobre os clientes. Nesse sentido, nos ultimos meses do estagio,
contribui com tal competéncia, a partir do que aprendi tanto no mestrado quanto na

propria pratica com a empresa.
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Outra que faz parte da “Especificacdo de Objetivos” (p. 42) e que foi revelada € a
competéncia de “Estabelecimentos de Objetivos” (EuroPsy, 2015, p. 42). Ela foi
adquirida, como explicitado na Atividade 2 do Team Building, durante as reunifes que
participava com os clientes a fim de perceber quais seriam as melhores atividades a serem
realizadas de acordo com as necessidades identificadas. Assim, ap6s algum tempo,
conseguia contribuir com uma segunda opinido para a Team Building, devido a tal
competéncia adquirida.

Agora, inseridas no “Desenvolvimento” (p. 42), de acordo com o EuroPsy (2015),
estdo as competéncias “defini¢do dos servigos ou produtos e analise de requisitos” (p. 42)
e “concecdo de servigo ou produto” (p. 42). A primeira foi introduzida especialmente na
Atividade 3 da Team Building, através das varias reunifes que eram realizadas entre
colaboradores para gerir e conceber as atividades de team building. No final do estagio,
jaerapossivel contribuir com minha propria visao e experiéncia vinda dessa competéncia.
J& a segunda foi obtida e desenvolvida tanto na atividade anterior, como também nas 4 e
5 do tdépico Team Building, j& que pesquisava elementos para projetar os eventos
propostos. Ademais, as atividades 7 e 8 do Ciclo de Formacdo podem ser enquadradas no
meu envolvimento com tal competéncia, visto que procurava e escrevia conteddos
especificos para a realizagdo de formacdes.

Ainda no “Desenvolvimento” (p. 42), posso destacar o “teste do servico ou
produto” (p. 42) e “avaliag¢do do servico ou produto” (EuroPsy, 2015). Estas puderam ser
adquiridas durante a testagem, e consequente avaliacdo, que eu e os colaboradores
realizadvamos sobre as novas dindmicas de team building a serem implementadas. Assim,
fornecia minha ajuda e opinido das mesmas.

Segundo o EuroPsy (2015), na “Intervencdo” (p. 42) hd duas competéncias
realgadas: “intervencdo indireta” (p. 42) e “implementagéo de servigco ou produto” (p.
42). Ambas foram adquiridas na Atividade 6 do tépico Team Building, em que realmente
hé a realizacdo do nosso servico. O objetivo das atividades team building era desenvolver
uma aprendizagem nos participantes, seja de forma direta ou indireta, o que condiz com
tais skills.

Outra competéncia primaria € a “Avaliagcdo Final” (p. 42), que como ja dito
anteriormente, deveria ter sido mais bem explorada (EuroPsy, 2015). Durante a Atividade

4 do topico de Ciclo de Formacéo, foi possivel desenvolver através da avaliacdo de
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primeiro nivel. Contudo, admito que tanto eu, como a empresa poderiamos ter promovido
maior importancia sobre tal competéncia.

A “Comunicacao” (p. 43) também foi uma skill desenvolvida ao longo do estagio,
através do fornecimento de informacles e respostas aos clientes quanto as suas
necessidades (EuroPsy, 2015), seja por meio de emails, relatorios e telefonemas.
Relacionada a tal competéncia e também desenvolvida, estd a “Rela¢des Profissionais™
(p. 44) que é uma transversal, isto ¢, relacionada “com a atividade profissional em geral
e que o psicologo na prética deve saber demonstrar para além das competéncias
primarias” (EuroPsy, 2015, p. 43).

A competéncia de “Estratégia Profissional” (EuroPsy, 2015, p. 43) também foi
adquirida por mim, através dos obstaculos internos e externos citados anteriormente, em
que consegui desenvolver solugdes, e de certa forma, estratégias aos mesmos. Com elas,
foi possivel demonstrar o meu melhor comportamento e fornecer meus conhecimentos a
empresa de acolhimento.

Para terminar com as competéncias de um psicélogo, destaco a “Auto-Reflexao”
(EuroPsy, 2015, p. 44). Acredito desenvolvé-la desde o inicio do estagio, sendo mais
explorada e estabelecida no fim e agora, durante a realizacdo do presente relatorio;
refletindo sobre toda a aprendizagem e os estudos do mestrado postos em préatica durante
0 estagio, percebendo equivocos e acertos.

Concluséo

As duas vertentes, tedrica e pratica, do Mestrado em Psicologia Organizacional
foram de extrema importancia na minha evolugdo como individuo, como profissional e
como aluna. As duas sdo complementares, ou seja, se ndo houvesse a realizacdo do
estagio curricular ndo conseguiria perceber como é a pratica do que foi estudado. O
contrario também é verdadeiro; sem possuir 0os conhecimentos adquiridos das unidades
curriculares, ndo compreenderia as técnicas e métodos, tdo pouco atingiria meu potencial
para entregar a empresa de acolhimento.

Contudo, obstaculos surgiram nesse percurso, como ja mencionado no tépico de
Etapas do Estagio Curricular, sejam eles de minha responsabilidade, sejam circunstancias
incontrolaveis. Neste ultimo, destaca-se a pandemia do virus Covid-19. Todo o mundo
estava desprevenido quanto a tal doenga; ndo sabiamos o que fazer, como se proteger e,

no meu caso, como continuar com as aulas e com meu percurso académico.
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Ainda no final da Licenciatura de Psicologia, mudamos a nossa forma de trabalhar
e de aprender. Tal adaptacdo inicialmente foi dificil, mas com o esforco de todos os
envolvidos foi possivel proceder. Entdo, quando o Mestrado foi iniciado ja estdvamos
acostumados e preparados para possiveis imprevistos devidos a pandemia (e.g., realizar
disciplinas e provas online, a possibilidade de cancelamento das aulas), ndo havendo
realmente problemas que atrapalhassem nossa jornada como alunos.

Todavia, logo foi preciso comecar a procura do local para o estagio curricular com
0 intuito de complementar nosso percurso como estudantes de psicologia. Havia a
preocupacdo sobre como funcionaria a pratica no contexto de pandemia. Posso afirmar
agora que foi percetivel os contratempos na empresa Team Building devido a tal doenga.
Por exemplo, ndo realizavamos tantos team buildings presenciais, prejudicando tanto a
organizacdo como a minha aprendizagem. Ademais, em dezembro e janeiro,
precisavamos trabalhar remotamente; em consequéncia, havia pontos positivos (e.g.,
menor preocupacdo com o virus, melhor gestdo de tempo) e negativos (pouca construgdo
de relacionamentos entre colaboradores, maior monotonia). Entretanto, com a melhora
da pandemia, nos ultimos meses, surgiram novos servigos presenciais, podendo nesses
momentos perceber o funcionamento da empresa de acolhimento em contexto normal.

Durante a realizacdo do presente documento, transcorreram-se reflexdes tanto
sobre as atividades desenvolvidas ao longo do estagio, quanto ao que foi aprendido no
mestrado, seja em forma de skills ou de conhecimentos. Pude perceber como alguns
conteudos apresentados no primeiro ano estavam direta e indiretamente interligados com
0 que fui realizando no percurso na Team Building. Destaco a unidade curricular
Intervencdo Psicolégica no Desenvolvimento de Recursos Humanos como a mais
articulada aos meus deveres préaticos; ja que, como mencionado anteriormente, uma das
teméticas mais salientadas nas aulas foi sobre formag&o (e.g., modelo de Kirkpatrik).
Através desse conhecimento prévio, consegui compreender e me adaptar melhor as
atividades do ciclo de formagdes da empresa.

Posso citar também a disciplina Estruturas e Processos Organizacionais que
abordou assuntos de gestéo de conflitos e lideranca. O entendimento junto com anotagoes
e artigos disponibilizados nas aulas, ajudaram-me a formalizar os conteidos tanto para as

redes sociais, quanto para formacgoes da entidade de acolhimento. Ademais, tal unidade



Relatorio de Estagio 28

também proporcionou apoio na criagdo do presente relatério com as estruturas de
Mintzberg.

Quanto a Intervencdo em Psicologia do Trabalho, esta possibilitou uma melhor
intercessdo com tematicas sobre stress, ergonomia, motivacao e riscos psicossociais, que
foram alvos de pesquisa para a Team Building, seja para formagdes, workshops ou
atividades team building. Ja a cadeira de Intervencdo nas Organizacbes facilitou o
trabalho sobre resisténcia a mudanca decorrida na Atividade 1 do topico Team Building.

Entretanto, o mestrado me ensinou para além de conhecimentos teoricos e
abordagens; nele pude desenvolver em mim, competéncias e modos de agir e pensar que
foram aperfeicoadas nesse estadgio, e que serdo aproveitadas na minha carreira
profissional. Por exemplo, com trabalhos em grupo, aprendi a operar com Vvarios tipos de
opinides e visdes, gerir conflitos, o tempo de tarefas, de ser mais assertiva e saber tomar
decisdes.

Finalmente, saliento também softs skills desenvolvidas ao longo do estagio.
Aprimorei a minha gestdo de tempo, através das varias tarefas e prazos dados. A
comunicacdo foi outra competéncia bastante explorada durante todo o periodo, ja que foi
necessario me relacionar e aprender formas de comunicacdo com cada tipo de individuo
e de meio (e.g., clientes, colegas colaboradores, superiores, em grupos, por email).
Também destaco que, no final, com toda a autonomia e confianca, consegui desenvolver
minha assertividade sobre as tarefas e opinides dadas. Para além disso, algo impactante
para mim como individuo e futura profissional, refleti sobre a importancia de conseguir
ter proatividade e de dar meu melhor em tudo que experimentar ou pedirem.

Nessa producdo do relatorio, foram vistas algumas dificuldades como a de
identificar enquadramento tedrico nas atividades e tarefas realizadas no estagio. Ademais,
foi notado que a evidéncia empirica sobre a temética team building, apesar de ampla, ndo
pareceu ser muito aprofundada e apresentava diferentes opinides sobre o efeito real desse
procedimento, deixando-me insegura e com duvidas do que era correto. No entanto,
permaneci resiliente, motivada e com foco, sentimentos que desenvolvi no estagio, para
conseguir procurar tais explicagfes e terminar mais uma etapa da minha jornada como
profissional, garantindo uma boa finalizacao.

Assim, concluo todo o meu percurso como mestranda em Psicologia

Organizacional, sabendo que me foi dado e aproveitado todos 0s ensinamentos, praticas,
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experiéncias, obstaculos e superagdes. Transferindo essa completude, mencionada tanto
nesse topico como nos anteriores, sobre novos trabalhos e empresas na minha futura

carreira como psicéloga das organizagoes.
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ANEXOS
Anexo A
10 Principios do Comunicador Eficaz

1 - Assertividade
Transmita o0 que pensa e sente, adequando a mensagem ao contexto e interlocutor.
2 - Escuta Ativa
Ouca para perceber e ndo para responder.
3 - Empatia
Sinta e compreenda a perspetiva do outro.
4- Body Language
Utilize o tom de voz, expressdes faciais e 0s membros do seu corpo para reforcar o que
esta a dizer.
5- Comunicacéo Positiva
Recorra a palavras que abram caminhos e possibilidade na relagéo e no futuro.
6 - Feedback
Certifique-se que tem retorno da mensagem que esta a transmitir.
7 - Rapport
Adeque as palavras que usa, 0s movimentos que faz e o ritmo da sua interagdo a quem
se dirige.
8 - Timing
Comunique no momento certo; ndo deixe para amanhd o que pode dizer hoje.
9 - Reconhecer o contexto
Escolha o melhor canal, momento e contexto para o tipo de mensagem que quer
transmitir.
10 - Reunibes consigo
Reflita sobre o feedback que recebe das suas interacGes. Melhoria continua € possivel,

tambem na comunicagéo.
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Anexo B
Resumo do Relatério da Visita a Empresa Cliente

- Chegada as 15:25, atendidas pela colaboradora do departamento da Qualidade na empresa.
Foram apresentados os trés prédios que pertencem a organizacdo e que comporta os 130
colaboradores em Portugal.

- Visita ao prédio principal: algumas salas de equipas/departamentos, principalmente as que
lidam com o cliente externo. As que desenvolvem o designer e o software para as maquinas a
serem criadas para os clientes

- No local em que sdao embaladas tais maquinas, compreendemos um pouco mais sobre o que a
organizacao promove (constréi especialmente maquinas de testagem que outras empresas irdo
usar para testar seus materiais e pecas) e como ela funciona. Para além disso, percebemos quais
os clientes internos de alguns departamentos, ou seja, a quem um grupo recebe a tarefa.

- Depois, vamos até uma das salas de reunides (com uma mesa grande no meio e audiovisual)
em que serdo realizadas as formacgoes. L4, é apresentado para nés um organograma com todos
os departamentos e pessoas da empresa. Nesse momento, compreendemos um pouco mais
sobre os clientes internos e como funciona todo processo complexo, e o fluxo de producdo de
um pedido do cliente.

-Também é apresentada a quantidade de colaboradores em cada equipa, por exemplo: Suporte
técnico — 5 pessoas, Eletrénica — 6 pessoas, Mecanica — 10 pessoas, Montagens — 21 pessoas...

- E reconhecido pela colaboradora que a empresa esta tento algumas dificuldades em rela¢do a
retengdo de talentos, entdo eles estdo tentando mudar as mentalidades dos colaboradores.
Muitos deles tém problemas de entender como uma equipa e como sistema da empresa
funciona. Ha muitas hierarquias e algumas vezes eles ficam confusos a quem responder.

- E dito que logo que um colaborador chega na empresa/é contratado, ele terd uma formagdo
sobre todo o sistema da organiza¢do e como esta funciona, para além disso eles sempre tém a
mao documentos para entender os valores e dindmicas da empresa.

- Quanto a formagao de Sensibilizagdo, o ideal seria conseguir que todos ou pelo menos um
colaborador de cada equipa estivessem presentes nas sessdes, especialmente no primeiro
maddulo. Devendo escolher as 92 pessoas a irem nas formagdes. Devem ser criadas turmas
heterogéneas para o curso.

- Tivemos contacto com os gestores de algumas areas, em que falaram sobre como é realizado
o trabalho e como se sentem quanto a demanda de tarefas.
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Anexo C
Exemplos da Analise Estatistica de Unidades Curriculares e Docentes

Inquéritos Rececionados por U.C.

Percentagem

Estratéghs de Deenvoldments intemadonal T 2%

Economia DAl & Negd.ocs na interrat

wipai or vandas
Castio de Mecarsos Humanss
Markatng

Ustarras de ndormeg So de Gestlo
Hinargas ca Empresa

Direite dos Nepicios

# ]
»
2
N
»
3

ARaterritic s apic acds & gestia

novacdo e Em preend ed: o I 2 7%
G tha Fmeciond @ Dirden kca
Tecnics de Covaniagio -] N 120

Téonkaas de Comunicacio  IEEEEEGEG 15%

Principicn & T4 cricas de Ges o de Empresas 280

o 0% 0% 0% N 5K 0% 0% BO%  SOW  100%

Neste gréfico apresentam-se a taxa de resposta aos inquéritos de satisfagdo recebidos que
avaliam quer os critérios associados as unidades curriculares, quer os docentes. Desta forma,
temos que a percentagem de respostas mais elevada é de 27% em “Inovagio e
Empreendedorismo”. Por outro lado, a percentagem mais baixa — 4% - pertence as unidades

n o

“Gestdo e Equipas de Vendas”, “Estratégias de Desenvolvimento Internacional” e “Sistemas de

IrformagSo de G esto

Avaliagao Criterios Unidades

Curriculares
Mediana, Moda e Desvio Padrio
Unidade Curricular Mediana Moda Desvio Padrdo

Apreciagio geral 4,15 4,30 101
Tempo de correcdo dos testes e trabalhos 4,00 4,80 112

Disponibilizagdo (quantidade e timing) de
testes e exames (proprio ano e anos 4,00 4,80 1,35

anteriores) e sua correcdo

Documentaco, I:::Iugnﬁl & casos 408 4,30 0,88
Metodologias de ensino e avaliagio 4,00 4,00 1,02
Atualidade e interesse dos temas abordados 4,55 4,80 0,85

Nesta tabela encontram-se a sintese da andlise &4 Mediana, Moda e Desvio Padrio
relativamente a avaliagdo das unidades curriculares nos diferentes aspetos que as compdem,

apresentados previamente em gréficos.
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Anexo D

Site SIGO com Criacéo de Formagcoes e Ac¢des

37

TEAM BUILDING - Formagao ¢ Gestao Comp

Entidade
N e

Caracerizagdo
idensificagdo
Contactos
Formadoras

Promotoras/Certificad

Parcerias

Pesquisar
Equipa
Acdes oe Formaclo

Formandos

Formandos e Inscriches

Gestdo de inscriches

Utilizadores

Alterar Senha

Caracterizacho
identificacho
Contatzos
Formadoras

Prometoras/Centificad

Parcerias

Dutra Formaghio Profiss
Méguios

Curses
Recursos Hum

Pesquisar

Equipe

ADICIONAR MODULO

* Codigo: (8 c) A
* Designagdo: (150 ¢)
* Area de Formagao:

* Descrigio:
(500 ¢c)

*Tipo de Avaliagdo: Sem Avaliaco v

ngids Avancado

o Duragdo (hh:mm): 1< 3]

ACAO DE OUTRA FORMACAO PROFISSIONAL

Curso:

w2
Céd. Admin.: -
Regime: Diurno
Curso

* Area de Formagho:

* Cursor

* Entidade onde decorre a
formagdo:

Morada:

¢ Cédigo Postal:

* Concetho:

* Data de Inicio:

* Regime de Funcionamento:

Uderanga Mobiizadora ¢ Inovadors

Evindos 202202108 IncencBo
Ot. Inicio: 2022/04/01 Ot. Fim: 2022/05/02
Entidade ane de Estados

, Lda.

San

Acvo

N* Formandos: 0

0 Apager Aslo

B Geecio e somnsuacio

LMI2 - Liderangs Mobdliizadors ¢ Inovedors
E0ge Vahdagho Cumcular Completa Exge Nota Final

Formagdo decorre numa entidade externaliocal externo

* Data de Fim:

2022104701 an

Pos-labaral Mrsto

@ Dwino

Sak
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Anexo E
Sugestdes de Temas e Sinopses para Formagoes

Como se motivar e motivar outros

How self-motivation and motivation of your team can lead to engagement
self-motivation and the motivation of your team and its path to commitment

Building engagement/commitment through motivation

Sinopse:

0 trabalho ndo deve ser algo apenas para a schrevivéncia, para isso ndo acontecer € necessario
ter a competéncia de se gutomotivar e de motivar o seu time. Devendo aprender fatores que
contribuem ou ndo para @ motivac8o dos colaboradores e de si praprio. Por meio da motivagdo
de todos, criz-se um ambiente de empoderamento, de satisfagdo, de confianga e,
especialmente, de comprometimento organizacicnal. Este dltimo € um vinculo criado com a
empresa, gue se transforma em empenho, lealdade, identidade, assim como também gera uma
vantagem competitiva @ organizacdo. Por isso, € importante conhecer e implementar fatores
que geram a motivagdo de todos.

Work should not only be something for survival, but for that not to happen you need to have
the competence to self-motivate and motivate your team. You must learn factors that
contribute or not to the mativation of your employees and yourself. By motivating everyone, an
environment of empowerment, satisfaction, trust, and especially organizational commitment is
created. The last one is a bond created with the company, which is transformed into
engagement, loyalty, and identity, as well as generating a competitive advantage for the
organization. Therefare, it is important to know and implement factors that generate motivation
for everyone.

38
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Anexo F
Exemplo de Dicas de Produtividade para Apresentar em Formagdes

1- Mindfulness + Consisténcia

E importante sempre estar consciente e atento. Olhe para si mesmo e entenda suas emogdes e como esto a lhe afetar.
Realize essas a¢des de uma forma consistente.

2- Foque no que tem controlo

Perceba e tenha agdes voltadas para o que pode controlar, seja em tarefas do trabalho ou do dia a dia. Isso gera uma
maior motivacao e satisfagdo. Escreva o que tem e o que ndo tem controlo sobre sua vida, veja o que pode mudar.

3- Crie uma rotina

Divida seu horério, entre horas de trabalho, de lazer e de socializar. Coloque um despertador para comego e fim do
horério laboral. Siga de forma consistente essa rotina, especialmente em teletrabalho.

4- Desfaga de coisas desnecessarias

Isso vale para a sua secretaria, gavetas, para os e-mails. Guarde s6 o essencial. Ndo acumule o caos e crie um espago
agradavel.

5- Escreva ideias ou tarefas que séo inesperadas

Tenha sempre um bloco ou caderno ao lado para fazer essas anotagdes que surgem de repente e volte para sua tarefa.
Depois de terminar o que estava a fazer, pode resolvé-las. Lembre que escrever da uma sensagao de conforto e controlo.

6- Cuide da sua postura

Se seu cérebro comegar a percecionar a dor, ele focara nesse desconforto, afetando assim sua produtividade. Alongue-
se sempre, especialmente logo que acorda.

7- Nao seja multitarefas

A sensacéo de fazer varias coisas ao mesmo tempo é diferente de estar realmente fazendo. Seu cérebro nédo consegue
focar em vérias tarefas ao mesmo tempo. Ser multitarefas gera erros e cansaco ao final do dia.

8- Treine seu foco

Realize exercicios de mindfulness no dia a dia. Meditagdes ou praticas mais informais e rapidas. Aprende a perceber
algo que te distraia e foque no que é preciso. Desligue as distragdes no trabalho, especialmente notificagbes do
telemével.

9- Entenda seu corpo e mente

Saiba seu cronotipo. Perceba quando é o seu pico de ativagdo durante o dia. Marque para esses momentos atividades
que exigem mais de vocé.

10- Tenha blocos de tempo

Divida e dedique um tempo especifico para determinado tema ou atividade. Faca a estratégia de micro pausas: 55
minutos de trabalho e 5 minutos para uma pausa e desfocar da tarefa.

11- Faga um planeamento

Crie um plano de acéo. Escreva todos os seus projetos, objetivos e tarefas do més. Atribua prioridades para as agdes e
objetivos. Inclua um time budget realista para as tarefas. Separe um tempo nesse plano para imprevistos. N&o se
esqueca do seu horario de sono. Seja consistente e siga as prioridades.

12- Press Pause

Caso esteja sentindo que n&o esti a conseguir focar na tarefa ou que parecga estar tudo desorganizado. Pause, pare o
gue esta tentando fazer, reflita por um momento e depois volte com a mente limpa e organizada.

13- Apanhe sol

Logo de manha abra a janela e pegue, por uns 15 minutos, um pouco de sol. Para conseguir o efeito de acordar
positivamente.
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Anexo G
Parte de Relatorio Sobre Dinamica de Teatro

Por favor, avalie de 1 a 5 os seguintes aspetos do
encontro de 25 de margo

Comunicogdo interna do Ew.mo

Desafio Quem é Quem” o
£ | Aquecimento - opresentogoes, obongor:ento. corda e
f';.‘: Improvisog6o - dindmica do cadeiro - ‘;;
% Criogdo/Apresentocto Pegao de Teatro “. ‘g
‘g‘ Staff Teom Building o g

Locol das atividodes o

Avaliogto Global 1 o

Feedback da Team Building

Aspetos Positivos:

- Exercicio do aquecimento.

- Dar alguma estrutura/apoio a cada grupo.

Mudangas para o futuro:

Atividade das cadeiras ndo funcionou e foi desconfortavel. E preciso melhorar o
enguadramento e realmente criar uma histdria sobre ela.

As falas serem obrigatdrias nas cenas da peca. Além de ser preciso um plano B, ou seja,
ja ter wuma estrutura com exemplos de falas para grupos menos
confiantes/extrovertidos.

Haver uma melhor continuidade da peca e conseguir ter mais personagens principais,
em que todos os participantes possam se destacar.

Existir grupos menores para as encenacgdes, consequentemente diminui os figurantes.

Talvez receberem o video da apresentacdo apenas um tempo depois.



