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Desenvolvimento de um Modelo Funcional numa Organizacao do setor da engenharia
Resumo

O presente relatorio tem como objetivo descrever as atividades desenvolvidas no ambito do
estagio curricular em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes, realizado na unidade de Gestéo de
Pessoas de uma organizacao do setor da engenharia. O principal projeto desenvolvido foi a criacao de
um modelo funcional. Paralelamente, foi possivel acompanhar e observar outras iniciativas da equipa,

como processos de recrutamento, organizacao de eventos institucionais e acoes de formacao.

O documento esta estruturado da seguinte forma: numa primeira parte, é apresentado o contexto
organizacional em que decorreu o estagio, incluindo a missdo, os valores, a estrutura interna e os
principais intervenientes; na segunda parte, é descrito o projeto de estagio, detalhando as suas fases, o
respetivo enquadramento na organizacao e os resultados obtidos; na parte seguinte, € realizada uma
breve enumeracao de outras atividades realizadas ao longo do estagio; na ultima parte, € apresentada

uma reflexdo final sobre a experiéncia de estagio e sobre as aprendizagens adquiridas.

Palavras-chave: Modelo funcional; Estagio curricular; Gestao de Pessoas; Analise de Funcoes



Development of a Functional Model in an organization in the engineering sector
Abstract

The aim of this report is to describe the activities carried out as part of the Work and
Organizational Psychology internship, which took place in the People Management unit of an organization
in the engineering sector. The main project developed was the creation of a functional model. At the same
time, it was possible to monitor and observe other team initiatives, such as recruitment processes, the

organization of institutional events, and training activities.

The document is structured as follows: in the first part, the organizational context in which the
internship took place is presented, including the mission, values, internal structure and main players; in
the second part, the internship project is described, detailing its phases and the respective framework in
the organization and the results obtained; in the following part, a brief list is made of other activities
carried out during the internship; in the third, and last part, a final reflection on the internship experience

and the lessons learned is presented.

Keywords: Functional model; Curricular internship; People management; Job analysis
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Introducao

O presente relatdrio de estagio tem como objetivo sintetizar a experiéncia obtida no estagio
curricular realizado no ambito do mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizacdes. O estagio
curricular decorreu na unidade de Gestao de Pessoas, de uma organizacao do setor da engenharia e
teve a duracdo de, aproximadamente, seis meses. De um modo geral, a atividade de estagio envolveu o
projeto de estagio descrito no presente relatorio e o apoio na realizacao de outras tarefas atribuidas pela

supervisora de estagio relacionadas com o ambito de atuacao das restantes colegas da equipa.

Este relatdrio esta organizado em quatro partes. A primeira apresenta um enquadramento e
descricdo da organizacao acolhedora, fornecendo informacdes sobre o contexto no qual ocorreu o
estagio, bem como a equipa no qual se inseriu o projeto e as atividades desenvolvidas. A segunda
descreve o projeto de estagio, incluindo os seus objetivos, metodologia e resultados. A terceira parte
descreve outras atividades que integraram o periodo de estagio, para além do projeto. Na quarta, e
ultima, é efetuada uma reflexdo sobre a experiéncia de estagio, bem como aspetos relacionados com o

projeto construido.
Enquadramento Organizacional

O estagio curricular foi realizado num Instituto de Investigacdo do setor da Engenharia. O mesmo
teve inicio em outubro de 2024 e terminou em abril de 2025. A atividade de estagio foi desenvolvida na
unidade de Gestao de Pessoas. A organizacao acolhedora é uma instituicao de utilidade publica, privada
e sem fins lucrativos, com quase 40 anos de atividade. E reconhecida como um Centro de Tecnologia e
Inovacao (CTI), desempenhando um papel crucial na ponte entre o conhecimento cientifico e tecnologico,

e 0 desenvolvimento de solucdes para a industria.

A sua missdo é, através da inovacdo de base cientifica e tecnologica, contribuir para o
desenvolvimento da industria e da economia. Além disso, faz também parte da sua missdo, o
desenvolvimento pessoal e profissional dos seus colaboradores e o enriquecimento do ensino superior.
A sua visao € evoluir, estar no topo da conversao de conhecimento em valor e consolidar a sua identidade
como um parceiro tecnologico de referéncia para as empresas. Os seus valores centrais incluem:
Orientacdo ao Cliente, Responsabilidade, Paixdo pela Inovacdo, Cooperacdo e Ambicdo.
Geograficamente, a organizacao esta sediada no Porto. Estrategicamente, a instituicao faz parte de uma
entidade nacional que engloba diversas areas de investigacao para o desenvolvimento tecnolégico e

industrial (Relatorio de Atividades e Contas de 2024, 2025).



A organizacao atua em diversos setores econdmicos, alguns deles: Automaovel e Transportes,
Espaco e Defesa, Saude e Desporto, e Energias Renovaveis. As suas principais areas de atuacdo
englobam o Desenvolvimento de Produto, Processos de Fabrico e Fabrico Aditivo. Para suportar a sua
atividade cientifica e tecnologica, a organizacao dispde, nas suas instalacoes, de laboratorios de ensaios
e equipamentos de topo, 0 que sublinha a sua capacidade técnica e de pesquisa aplicada. A dinamica
interna caracteriza-se pela procura continua em converter conhecimento cientifico em valor, promovendo

o desenvolvimento de solucdes inovadoras.

A organizacdo estabelece um conjunto de parcerias estratégicas, fundamentais para a sua
atividade e para a concretizacao dos seus objetivos estratégicos. Estas parcerias incluem colaboracoes
com universidades publicas, como a Universidade do Porto, e entidades privadas. Além disso, a
instituicdo possui uma vasta rede de associados, como empresas, associacdes e instituicdes
académicas, e desempenha um papel ativo na criacao de empresas spin-off, contribuindo diretamente

para a concecao de novas empresas que respondem as necessidades da industria.

Por fim, esta organizacdo enfrenta alguns desafios inerentes ao seu setor de atuacao,
nomeadamente a necessidade de constante adaptacao as rapidas mudancas tecnologicas e as novas
prioridades nacionais e europeias relativamente a inovacdo. A gestdo do financiamento também ¢é
apontada como um desafio, fazendo com que a organizacdo tenha de se manter fiel & sua missdo e
valores. Além disso, o facto de ser proveniente do ambiente académico torna a profissionalizacdo das
suas praticas mais dificil do ponto de vista da cultura organizacional, nomeadamente em relacao as suas
funcdes e a categorizacdo das mesmas, na medida em que alguns nomes utilizados estdo associados
ao contexto académico e a nomenclatura de organizacbes do setor publico. No entanto, as suas
potencialidades sao visiveis. A organizacdo destaca-se pelos seus excelentes resultados na captacao de
projetos nacionais e europeus, a capacidade de recrutar e reter talento, nomeadamente talento recém
graduado, e pela sua posicao na valorizacao dos investimentos realizados. A organizacao tem planos de
investimento futuros centrados em grandes tendéncias como a transicao energética, a economia circular

e 0 potencial da inteligéncia artificial.

Descricdo da Organizacao
Para a descricao e enquadramento organizacional foram utilizados o website € 0 Relatorio de
Atividades e Contas de 2024 da organizacdo. De modo a confirmar e atualizar algumas informacées,

também foram necessarias a colaboracdo com as colegas da equipa de Gestdo de Pessoas e a



visualizacdo da apresentacao institucional utilizada no acolhimento de novos colaboradores e em

apresentacdes externas.

Figura 1

Organograma da organizacao

Assembleia Geral

Fiscal Unico

Conselho Geral e de

Supervisao
Conselho Conselho
Cientifico Conselho de Administragao Estratégico
Executivo

Sup

Inovagdo e
Transferéncia de
Tecnologia

Investigacdo e
Desenvolvimento

Consultoria e Servigos

O organograma da organizacao (Figura 1) esta dividido em trés areas: a vermelho, a estrutura
central, composta pelos ¢6rgdos de lideranca e pelas unidades de suporte; a laranja, os orgaos
estratégicos e de fiscalizacdo; e a cinzento, a estrutura organizacional, da qual fazem parte as unidades
de negocio, onde se encontra a maioria dos colaboradores. A Assembleia Geral integra representantes
de todos os stakeholders, individuos ou entidades que influenciam as decisdes organizacionais e que
tém interesse no sucesso da organizacdo. O Conselho Geral e de Supervisdo é responsavel pelo
delineamento de estratégias e pela supervisao da organizacao, sendo constituido por sete membros em
representacdo dos associados. Ja o Conselho de Administracao Executivo é responsavel pela gestao da

organizacao e € nomeado pelo Conselho Geral e de Supervisao.

A estrutura organizacional assenta em trés pilares de especializacao da atividade, nos quais se
dividem as diferentes unidades de negdcio: Investigacdo e Desenvolvimento, focada na criacdo de
conhecimento cientifico e tecnologico para gerar solucdes inovadoras; Inovacao e Transferéncia de
Tecnologia, dedicada ao desenvolvimento de projetos que transformam ideias em solucdes praticas e
ajustadas as necessidades dos clientes e parceiros; e Consultoria e Servicos, que responde a desafios
em diferentes niveis do negocio através de consultoria especializada, servicos laboratoriais e formacéo

avancada.
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Durante o estagio, foi proposta a elaboracao dos Indicadores de 2024, um resumo estatistico
desse ano no que diz respeito a dados relacionados com o universo de colaboradores da organizacao e
do tipo de trabalho realizado. A analise destes indicadores permite caracterizar a organizacao através
das pessoas que a compdem. O resultado destes indicadores contribuiu, ainda, para o Relatorio de
Atividades e Contas. Com base nos dados de 2024, a organizacdo conta com 352 colaboradores, dos
quais 329 sdo contratados e 23 sao bolseiros de investigacdo. Foram, ainda, acolhidas 55 teses de
mestrado ou estagios curriculares, reforcando a sua ligacdo a academia. Fazem também parte da
organizacao 38 bolseiros da Fundacao para a Ciéncia e a Tecnologia (FCT) em regime de acolhimento.
Relativamente a distribuicdo demografica, 62.5% dos colaboradores sdo do sexo masculino e 37.5% sao
do sexo feminino, com uma média de idades de 34 anos. No total, estdo representadas 13

nacionalidades, provenientes de quatro continentes.

Para além da sua estrutura formal anteriormente descrita, a organizacao evidencia um conjunto
de dinamicas de natureza psicossocial que influenciam significativamente o funcionamento interno, a
motivacao dos colaboradores e o ambiente de trabalho. Entre estas dinamicas, destacam-se a cultura e

o clima organizacional, a lideranca e o formato de trabalho.

A cultura organizacional, entendida como os valores, crencas e pressupostos partilhados que
orientam o pensamento e acao dos membros da organizacao, sendo transmitidos através de narrativas,
simbolos e tradicées organizacionais (Schein, 2010; Trice & Beyer, 1993; Zohar & Hofmann, 2012,
citado por Schneider et al., 2013), caracteriza-se, neste contexto, por uma forte valorizacdo da
colaboracao e da entreajuda. Estes elementos sao visiveis nas relacdes interpessoais e no compromisso
dos colaboradores com os objetivos institucionais. Apesar da evolucédo da organizacao ao longo dos anos,
mantém-se um ambiente de proximidade e confianca, orientado por uma visdo partilhada centrada na
inovacao e no desenvolvimento continuo. A partilha de conhecimento é incentivada de forma ativa, tanto
entre pares como entre diferentes equipas, contribuindo para a consolidacdo de uma identidade

organizacional coesa.

Relativamente & lideranca, foi possivel observar uma diversidade de estilos consoante as
unidades e os niveis hierarquicos. Contudo, predominam abordagens colaborativas e de natureza
transformacional, que se caracterizam por comportamentos nos quais o lider incentiva e sensibiliza os
colaboradores a darem prioridade as necessidades de nivel superior e a trabalharem, mais até do que
esperavam, para o sucesso do grupo ou da organizacao (Bass, 1985). Por outras palavras, os lideres da

organizacao incentivam os membros das equipas a ir além do esperado e a inovar cada vez mais. Os
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lideres valorizam a exceléncia técnica, mas sempre com atencao as pessoas, as suas opinioes, emocoes

e necessidades.

O clima organizacional é definido como a percecédo dos colaboradores em relacao as praticas,
politicas e procedimentos da organizacdo, assim como sobre os comportamentos valorizados,
incentivados e esperados no ambiente de trabalho (Ostroff et al., 2003; Schneider & Reichers, 1983;
Schneider et al., 2011, citado por Schneider et al., 2013). Nesta organizacao, este fator pode ser
caracterizado como positivo e cooperativo. As relacoes estabelecidas entre os colaboradores séo
marcadas por uma competitividade saudavel e um compromisso assumido com a missao e o0s valores
da organizacao, principalmente no que diz respeito a valorizacao do conhecimento cientifico. Para além
disso, sao promovidas iniciativas regulares com o objetivo de fortalecer as relacdes interpessoais, criando

oportunidades para momentos informais de partilha entre membros de diferentes equipas e unidades.

Relativamente ao formato de trabalho, este é predominantemente em regime presencial, em
consonancia com o modelo de funcionamento da organizacao. O contacto direto, muitas vezes fora dos
espacos formais de trabalho, constitui um facilitador da partilha de ideias, da resolucéo de problemas e
da criacao de solucdes inovadoras. A comunicacao ativa e o incentivo a troca de perspetivas contribuem

para um ambiente organizacional colaborativo, aberto e dinamico.

A identificacao destes fatores psicossociais demonstra a relevancia estratégica da gestdo de
pessoas para a eficacia organizacional. Durante o periodo de estagio, tornou-se evidente que a equipa
de Gestdo de Pessoas desempenha um papel fundamental, tanto na resolucdo de conflitos, como
enquanto promotora da comunicacao interna e de um ambiente de trabalho saudavel. Posto isto, esta
area revela-se, assim, essencial para o desenvolvimento sustentavel da organizacao, contribuindo para a

construcao de solucdes alinhadas com os seus valores e objetivos institucionais.

Como ja foi referido, o estagio decorreu na equipa de Gestao de Pessoas. A equipa ¢ composta
pela diretora da unidade, quatro especialistas de gestao de pessoas e, durante o periodo de estagio, duas
estagiarias. Cada membro da equipa assume responsabilidade por uma area especifica, nomeadamente:
Captacao de Talento e Recrutamento, Formacao e Desenvolvimento, Gestdo Administrativa, e Bem-estar,
Felicidade no Trabalho e Comunicacao Interna. No entanto, sendo uma equipa dinamica, todos os
elementos colaboram nos diferentes projetos e prestam apoio em outras areas, quando necessario. A
diretora intervém em todas as vertentes da gestao de pessoas, assegurando também a articulacao entre

a equipa, as outras unidades e o Conselho de Administracao.
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A Gestao de Pessoas acompanha todo o ciclo de vida dos colaboradores na organizacdo, desde
a captacao e recrutamento até ao processo de saida, quando necessario. Ao longo deste ciclo, assume
responsabilidade em areas como a gestao contratual, a avaliacdo de desempenho, a analise do clima
organizacional, a promocao do bem-estar e da felicidade no trabalho, a organizacdo de eventos internos
e a formacado continua. No contexto da engenharia, onde a exceléncia técnica, os instrumentos e os
métodos constituem pilares centrais, torna-se ainda mais crucial valorizar a experiéncia, a motivacao e o
bem-estar dos colaboradores, enquanto elementos fundamentais para o sucesso e sustentabilidade da

organizacao.
Desenvolvimento do Modelo Funcional

0O modelo funcional proporciona a organizacao estrutura nas suas funcdes, facilitando a tomada
de decisbes informadas e adequadas, e suportando processos da gestdao de pessoas. Alguns destes
processos sao promocdes e progressdes na carreira, orientacao profissional e desenvolvimento do
colaborador através da formacao. Para que as funcdes sejam organizadas de forma eficaz, ¢ fundamental
conhecé-las e compara-las mediante uma analise detalhada. Singh (2008) reforca a importancia deste
processo, afirmando que a analise de funcdes constitui a base para todos os processos de gestdo de

recursos humanos, sendo, por isso, um procedimento essencial em qualquer organizacao.

A analise de funcdes, de acordo com Brannick et al. (2007), € um processo sistematico para
descobrir a natureza de um trabalho e dividi-lo em partes mais pequenas, de modo a descrever o que é
feito ou as competéncias necessarias para o realizar de forma eficiente. A concretizacao desta definicdo
neste contexto passa pela analise de cada funcdo, de quem a desempenha e as tarefas associadas. No
contexto do projeto de estagio, a analise de funcdes tem como objetivo a construcdo do modelo funcional,
que engloba todas as funcdes da organizacdo. A metodologia utilizada consistiu na recolha e analise de
dois tipos de dados: dados primarios, ou seja, informacdes produzidas no ambito do projeto e que néo
existiam na organizacao, como as informacoes resultantes das entrevistas aos lideres da organizacao,
que forneceram as suas percecoes sobre a estrutura das respetivas unidades; e dados secundarios, ou
seja, informacdes pré-existentes na organizacdo, como documentos relativos as funcdes dos
colaboradores, as fontes onde poderia ser recolhida esta informacao e outros dados relevantes, como a
tabela salarial e as categorias associadas. A informacao recolhida foi, entdo, organizada de modo a

chegar a versao final do modelo.

Morgeson e Campion (2000) propéem um modelo de analise de funcdes baseado em

inferéncias. Os autores identificam trés fases (inferéncias) para descrever corretamente uma funcao: a
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primeira relaciona as atividades da funcdo com a sua definicao, através da identificacdo das tarefas e
objetivos associados; a segunda refere-se a ligacao entre a funcdo e as competéncias necessarias para
0 seu desempenho; a terceira, e Ultima fase, diz respeito a ligacdo operacional entre a descricdo da
funcdo e os requisitos para a sua execucdo. Embora o desenvolvimento do projeto ndo tenha seguido
exatamente este formato, foi igualmente necessaria uma analise detalhada de cada funcéo, considerando
a sua definicdo, as competéncias exigidas e a forma como esta é desempenhada no contexto da

organizacao.
Descricao do projeto de estagio

O projeto de estagio, proposto pela organizacao no inicio do mesmo, teve como principal objetivo
o desenvolvimento de um Modelo Funcional. A organizacao solicitou a elaboracao de um modelo que
representasse a sua atividade, estrutura interna e a ligacao entre os diferentes papéis, com o intuito de
criar um mecanismo de comparacado e organizacao das funcoes e, consequentemente, das pessoas.
Este pedido surgiu da necessidade de colmatar a auséncia, apos varios anos de atividade, de um modelo
estruturado e devidamente comunicado para a organizacdo. Até entado, o Unico método de organizacao
das funcdes e, consequentemente, dos colaboradores era o organograma elaborado individualmente por
cada unidade. Deste modo, nao existia um ponto de ligacao entre as unidades que permitisse uniformizar
a sua estrutura funcional e possibilitar a comparacédo entre colaboradores com funcdes semelhantes.
Sendo a construcdo do modelo o principal objetivo do projeto de estagio, foi acrescentado,
posteriormente, o pedido de ligacdo do modelo com uma proposta de reformulacao da tabela salarial. O
modelo desenvolvido compreende diversos aspetos relacionados com as funcdes, incluindo os percursos

de carreira dos colaboradores e a area funcional a que cada funcdo pertence.

Objetivos

O principal objetivo do modelo funcional foi uniformizar as praticas da organizacao, através da
estruturacao das funcdes existentes e da criacdo de uma estrutura comum a todas as unidades, muitas
das quais ja tinham uma distribuicao prépria de papéis e tarefas. O modelo permite uma comparacao
mais clara entre funcdes, tanto a nivel interno como externo, nomeadamente no que diz respeito a
exigéncias e a remuneracao associada. Em termos de objetivos mais especificos, o foco foram aspetos
da organizacao que necessitavam de revisao. Estes incluiram: identificar o nimero de funcdes existentes
e quais sdo; analisar oportunidades de melhoria na definicdo e nomenclatura dessas funcoes; recolher
e descrever detalhadamente as funcdes para compreender as competéncias centrais necessarias a cada

uma; mapear a hierarquia geral da organizacado e de cada uma das unidades; e, por fim, determinar a
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principal funcdo de cada colaborador, comparando-a com a sua designacdo atual, com o propésito de
propor a denominacdo mais adequada. E importante salientar que um dos objetivos especificos do
modelo era que este fosse dinamico e adaptavel as necessidades da organizacado. Este objetivo esta
diretamente relacionado com a natureza da organizacao, orientada para a inovacao e o progresso. Neste
contexto, as tarefas atribuidas aos colaboradores sao frequentemente ajustadas em funcéo dos projetos
em curso, o que implica uma constante adaptacdo as metas definidas em cada momento. Assim, é
fundamental que os colaboradores desenvolvam a capacidade de ajustar as suas competéncias as
exigéncias que vao surgindo. Ter um modelo funcional flexivel, que acompanhe a evolucao do trabalho

realizado, revela-se essencial para o sucesso e para o cumprimento dos objetivos organizacionais.

Clientes

O cliente direto do projeto de estagio é a equipa de Gestdo de Pessoas. A criacdo de um modelo
funcional contribui para a melhoria de processos internos, como a remuneracdo, a formacao, e a
captacéo e retencdo de talento, ao proporcionar uma maior clareza sobre as funcdes desempenhadas
por cada colaborador. Este modelo serve também de apoio a tomada de decisao em processos como as
promocdes e progressdes, conduzidos pelos lideres em colaboracdo com a equipa de Gestao de Pessoas,
sendo um guia sobre a trajetoria profissional de cada colaborador, indicando a funcdo atual, como pode

evoluir e quais o0s seus objetivos.

Indiretamente, o modelo funcional representa, também, um projeto de interesse para o Conselho
de Administracdao, devido aos impactos que pode ter ao nivel da satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores, 0 que, por sua vez, contribui para uma maior retencao de talento. Ao fornecer um modelo
bem estruturado e comunicado, os colaboradores percebem bem qual é o seu percurso e como podem
evoluir na organizacdo. Além disso, ao estabelecer um fio condutor para o trabalho realizado, facilita o

alinhamento estratégico com os objetivos a longo prazo da organizacao.

Metodologia

Alvos

0O alvo do projeto de estagio foram todos os colaboradores da organizacéo. Até entao, nao existia
um modelo funcional bem definido nem comunicado de forma transversal. O modelo desenvolvido no
ambito deste estagio vem colmatar essa lacuna, abrangendo todas as funcdes existentes na organizacéo

e, consequentemente, todos os seus colaboradores.
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Procedimento

Na fase 1, Revisdo Conceptual e Metodoldgica, o foco centrou-se na analise da literatura existente
sobre o tema, bem como as metodologias utilizadas para a elaboracdo de descritivos funcionais e para
a analise de funcdes. Para esta etapa do projeto, foi essencial a leitura de artigos cientificos e livros sobre
o tema das funcdes, bem como a sua analise e estruturacdo. A informacdo recolhida nesta etapa
constituiu a base para a adaptacao da abordagem metodolégica ao contexto especifico da organizacao.
Uma das principais referéncias bibliograficas para a familiarizacdo com o tema foi o0 Manual de Gestao
de Pessoas e do Capital Humano (Pina e Cunha et al., 2015), na medida em que fornece uma visao
ampla sobre todos os temas relacionados com a gestao de recursos humanos, nomeadamente a analise
e descricao de funcdes. Ainda que as decisdes mais importantes durante as etapas do projeto possam
ser, maioritariamente, da autoria da supervisora de estagio, este livro foi importante para compreender
as praticas de recursos humanos e os conceitos associados a esta tematica. Embora estivesse
inicialmente prevista como uma fase independente, acabou por ser mais curta do que o esperado, sendo

desenvolvida em paralelo com a fase seguinte.

A fase 2, Diagnostico das Funcdes Existentes, foi dedicada ao levantamento e analise da
informacao relativa as funcdes atualmente desempenhadas na organizacao. Esta etapa permitiu aferir o
estado e a consisténcia da informacao disponivel, bem como comparar diferentes fontes relacionadas
com a estrutura funcional e a posicdo dos colaboradores. Para este efeito, foram considerados varios
elementos-chave: a funcao registada na ficha individual de cada colaborador, onde constam dados
pessoais do colaborador e dados sobre a funcao que desempenha e a unidade no qual estao inseridos;
a funcéo indicada pelo respetivo responsavel no campo especifico da avaliacdo de desempenho,
frequentemente divergente da anterior, sendo esta informacao obtida através do supervisor de estagio
que, no inicio do mesmo, partilhou documentos relevantes para a analise das funcdes existentes; a
listagem das categorias profissionais em vigor, acompanhada da respetiva descricdo; um documento
interno de orientacao sobre a utilizacdo dessas categorias; e, por fim, a tabela salarial, com os patamares
e valores remuneratorios correspondentes. A analise cruzada destes dados revelou discrepancias e

lacunas relevantes, evidenciando a necessidade de harmonizacao e atualizacao da informacao existente.

A fase 3, Mapeamento Inicial das Funcoes, consistiu na elaboracao de uma primeira versao da
lista completa de funcdes existentes na organizacao. Embora o cronograma inicial previsse a realizacao
de focus groups com os coordenadores de equipa para validacao desta lista preliminar, a supervisora de

estagio optou por adiar essa validacdo para uma fase posterior, recorrendo a reunides com os diretores
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de unidade. Esta abordagem permitiu apresentar um rascunho mais estruturado do modelo funcional e

confronta-lo com a realidade organizacional de cada unidade.

Com base no cruzamento das informacdes recolhidas na fase anterior, foi possivel compilar uma
listagem inicial com 140 designacdes de funcbes. Importa salientar que estas ndo correspondiam,
necessariamente, a 140 funcdes distintas, mas incluiam variacdes na nomenclatura de uma mesma
funcado, resultantes das diferentes formas como estas eram registadas, tanto pelos préprios
colaboradores como pelos seus responsaveis. Apés uma primeira analise e limpeza dos dados, foram
eliminadas redundancias, reduzindo-se a lista para 78 funcdes. De modo a preparar uma base sélida
para o desenvolvimento do modelo funcional, algumas funcdes foram posteriormente agrupadas com
base nas suas competéncias centrais, adotando uma designacao comum. Por exemplo, funcdes como
Engenheiro de Desenvolvimento de Produto, Engenheiro de Desenvolvimento de Sistemas e Engenheiro
de Desenvolvimento de Processos foram agrupadas sob a designacdo de Engenheiro de
Desenvolvimento. Esta reorganizacdo contou com o contributo fundamental da equipa de Gestao de
Pessoas, cujo conhecimento aprofundado sobre os colaboradores e as dindmicas internas das equipas
se revelou essencial nesta fase. No final deste processo, a lista consolidada passou a integrar 58 funcdes

distintas.

Na fase 4, Desenvolvimento do Modelo Funcional, procedeu-se a descricdo das funcdes e a
construcao da primeira versdo do modelo. Esta versao inicial foi estruturada com base em varios critérios
que permitiam agrupar e organizar as funcdes, nomeadamente o percurso profissional associado, o tipo
de contributo (individual ou em equipa) e o nivel de senioridade. Adicionalmente, foram definidas familias
funcionais e areas funcionais, que passaram a constituir dois eixos distintos de categorizacdo: as familias
referem-se a natureza das funcdes e ao grau de responsabilidade associado, enquanto as areas dizem
respeito ao ambito de aplicacdo das mesmas dentro da organizacdo. Concluida esta versao preliminar,
as funcdes foram associadas individualmente aos colaboradores, gerando-se, assim, uma proposta de
funcdo para cada um. Essa proposta podia traduzir-se na manutencdo da designacao anterior, numa
reformulacao ou, em alguns casos, numa alteracdo completa. Este exercicio de correspondéncia entre a
nova estrutura funcional e os colaboradores permitiu testar a aplicabilidade do modelo a realidade atual

da organizacao, sem perder de vista a sua capacidade de adaptacao ao futuro.

A versao inicial do modelo foi entdo apresentada ao diretor pilar da unidade, com o objetivo de
recolher feedback e validar os progressos realizados até ao momento. Nessa reuniao, concluiu-se que 0s

critérios utilizados para a definicdo das familias e areas funcionais necessitavam de reformulacéo, o que
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motivou a revisdo desta componente do modelo. Com estas alteracdes identificadas, deu-se por concluida

esta fase, prosseguindo-se para a etapa seguinte.

A fase b, Validacdo com Diretores de Unidade, consistiu na realizacdo de reunides individuais
com os diretores das diferentes unidades, decorridas ao longo de duas semanas. Estas sessdes
permitiram recolher informacao detalhada sobre a organizacéo interna de cada unidade, identificar as
funcoes existentes e compreender de que forma estas se interligam, quer ao nivel das areas tematicas,
quer da hierarquia. Os diretores tiveram igualmente oportunidade de propor melhorias ao modelo em

desenvolvimento, assim como de destacar aspetos criticos a considerar na sua versao final.

Com base nos contributos recolhidos, iniciou-se a fase 6, Ajuste Final do Modelo, durante a qual
0 modelo funcional foi revisto, de forma a refletir de forma mais precisa a realidade organizacional atual,

tendo igualmente em consideracéo as perspetivas de crescimento e evolucao da estrutura.

Na fase 7, Documentacdo e Apresentacdo Final, foram produzidos os materiais de suporte
necessarios a apresentacao e consolidacao do modelo. Entre estes destacam-se: uma apresentacao em
PowerPoint, com todos os elementos do modelo e respetivo design grafico, articulada com uma proposta
de atualizacdo da tabela salarial para o ano de 2026; um ficheiro Excel contendo a lista completa de
colaboradores, com a nova designacao das suas funcdes e os elementos associados ao modelo; e 0s
descritivos funcionais, com a definicdo dos objetivos, responsabilidades e competéncias transversais de

cada funcéo. Esta versao revista do modelo foi entdo apresentada ao diretor pilar, para validacao final.

Com o término do estagio e a conclusao das fases previstas do projeto, 0s proximos passos
incluem a apresentacao da proposta as diferentes unidades, com o objetivo de recolher percecoes e
avaliar a utilidade pratica do modelo, bem como a sua posterior apresentacao e validacao junto do

Conselho de Administracao.

Recursos

Os recursos necessarios para o desenvolvimento do projeto de estagio podem ser agrupados em
quatro categorias: tempo, pessoas, tecnologia e informacdo. Relativamente ao tempo, os seis meses de
estagio foram essenciais para a conclusdo das etapas previstas, visto que se trata de um processo
demorado e que, por vezes, a duracao de cada etapa estava dependente da disponibilidade de outros
intervenientes, como os lideres das unidades. No que diz respeito as pessoas, foi fundamental o apoio
da diretora da unidade de Gestdo de Pessoas, que assumiu também o papel de supervisora de estagio,

na medida em que orientou cada etapa e facilitou a comunicacdao e marcacao de reunides com os
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restantes intervenientes, bem como do diretor pilar da equipa, ao qual foram pedidos feedback e
validacdo no inicio e na conclusdo da construcdo do modelo, além de fornecer informacdes sobre os
procedimentos e a histdria das funcdes da organizacdo, e dos diretores de unidade, que, através das
reunides forneceram as suas percecdes e opinides relativamente a estrutura das unidades. Quanto a
tecnologia, foi utilizado o computador disponibilizado para a duracao do estagio, com acesso a intranet,
que permitiu consultar informacao relevante sobre a organizacao e os seus procedimentos. Na categoria
de informacao, foi concedido acesso a diversos documentos fundamentais: a lista da funcdo registada
no cadastro de cada colaborador; a funcdo atribuida pelo respetivo responsavel no campo da avaliacao
de desempenho destinado a esse efeito; organogramas das unidades com maior numero de
colaboradores; descritivos de funcdes ja elaborados por algumas unidades; a lista e descricdo de funcdes
associadas a laboratérios certificados, ndo passiveis de alteracdo; e a tabela salarial, com as categorias

profissionais associadas a cada patamar.

Todos os recursos foram utilizados ao longo das diferentes fases do projeto. Desde o inicio,
houve preocupacdo em antecipar as necessidades de cada etapa, e todos os elementos da equipa se
mostraram disponiveis para colaborar sempre que necessario. Cada recurso teve um papel essencial na

construcao do modelo funcional, sendo determinante para se alcancar o resultado pretendido.

Calendario
O cronograma das fases do projeto foi inicialmente desenvolvido e proposto pela entidade de
acolhimento, tendo sofrido alguns ajustes, conforme as necessidades identificadas. As diferentes etapas,

visiveis na Figura 2, foram distribuidas ao longo dos seis meses de duracéo do estagio.
Figura 2

Cronograma das fases do projeto

Outubro Novembro  Dezembro Janeiro Fevereiro Marco

Fase 1 - Revisio Conceptual e
Metodolégica

Fase 2 - Diagnastico das
Funcies Existentes

Fase 3 - Mapeamento Inicial
das Fungies

Fase 4 - Desenvolvimento do
Modelo Funcional

Fase 5 - Validagdo com
Diretores de Unidade

Fase 6 - Ajuste Final do Modelo .
Fase 7 - Documentacio e
Apresentagdo Final
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Durante o primeiro més, o foco foi a fase 1, Revisdo Conceptual e Metodoldgica, com o objetivo
de analisar a literatura relevante sobre descritivos funcionais e analise de funcdes, bem como a
adaptacdo metodoldgica ao contexto organizacional. Esta fase decorreu, parcialmente, em simultaneo
com a fase 2, Diagnostico das Funcdes Existentes, que se estendeu pelo més seguinte e envolveu o
levantamento de informacdes disponiveis sobre funcdes, categorias profissionais e estrutura interna da

organizacao.

Seguiu-se a fase 3, Mapeamento Inicial das Funcoes, que se estendeu pelo més de dezembro,
na qual se construiu uma primeira versao da lista de funcdes, cruzando dados recolhidos e contando
com o apoio da equipa de Gestdo de Pessoas para consolidacdo e revisao da lista. Esta fase exigiu
diversas revisdes e validagdes com a supervisora de estagio. Esta fase coincidiu com a saida do
supervisor de estagio da organizacao, que, antes da sua saida, providenciou 0 maximo de conhecimento
e informacao que tinha para que pudesse continuar o trabalho que ja tinha iniciado. Apesar desta
mudanca, houve apoio da parte da nova supervisora de estagio e das colegas da equipa para que a
transicao fosse o mais facil possivel. A fase 4, Desenvolvimento do Modelo Funcional, teve inicio a meio
do periodo de estagio, em janeiro, marcando o inicio da construcao concreta do modelo. A elaboracéo
da proposta e a sua aplicacao pratica decorreram ao longo de varias semanas, até a apresentacao ao
diretor pilar. De seguida, durante a fase 5, Validacao com Diretores de Unidade, realizaram-se reunides
com os diretores de algumas unidades, durante duas semanas, de modo a ajustar o0 modelo tendo em

conta a realidade das unidades.

Ainda na segunda metade do més de marco, essas semanas foram dedicadas a fase 6, Ajuste
Final do Modelo, onde se reviu 0 modelo com base nos contributos dos diretores. No ultimo més de
estagio, passou-se a fase 7, Documentacao e Apresentacéo Final, centrada na criacdo de materiais de

suporte, preparacao da proposta para apresentacao a organizacao e validacao final junto do diretor pilar.

Este calendario dinamico permitiu flexibilidade e possibilidade de avancar nas fases consoante
o trabalho ja desenvolvido. Apenas a fase 5 necessitou de tempo e disponibilidade de colaboradores fora
da equipa na qual decorreu o estagio, permitindo o avanco livre pelas etapas. As mudancas que foram

ocorrendo ao calendario previsto foram decisao da supervisora de estagio.

Resultados e Impactos
O principal objetivo do projeto de estagio foi a construcdo de um modelo de fungdes que servisse
de base para o0s processos internos e criasse uma estrutura transversal a toda a organizacéo. O periodo

de estagio permitiu a concretizacdo desse objetivo, ao integrar no modelo todas as funcdes atualmente
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em vigor. Para além de mapear as funcdes da organizacdo, o modelo foi concebido para apoiar
colaboradores e responsaveis no planeamento das suas carreiras, promovendo uma visao a longo prazo.
Adicionalmente, ao organizar a estrutura interna por areas funcionais, 0 modelo facilita a compreensao

das diferentes areas de atuacéo e do contributo de cada funcao para os resultados organizacionais.

Relativamente a avaliacao da concretizacao do objetivo central, € possivel afirmar que este foi
alcancado, tendo em conta as expectativas definidas para o periodo de estagio. Antes do inicio do estagio,
nao existia na organizacao um modelo formal que identificasse as funcdes e as areas funcionais
existentes. Ao longo do projeto, foram identificadas e integradas no modelo um total de 50 funcdes,
distribuidas por areas funcionais e niveis hierarquicos. Durante a analise, foram também detetadas
redundancias e sobreposicoes em funcoes relacionadas com a pratica da engenharia, as quais foram
assinaladas como pontos de melhoria futura. Para a construcao do modelo, foram realizadas cerca de
10 reunides com diretores de unidade e responsaveis de equipa. O levantamento inicial proporcionou a
criacdo de uma lista de 140 funcdes identificadas, que foi sendo ajustada até se alcancar a versao final

de 50 funcoes.

Quanto aos impactos resultantes da construcdo do modelo, estes podem ser divididos em
impactos materiais e impactos culturais. Nos impactos materiais incluem-se os documentos produzidos:
a representacao visual do modelo, a proposta de alteracao da tabela salarial e os descritivos funcionais.
Embora apenas o primeiro estivesse previsto, os restantes foram desenvolvidos como complementos que
enriqueceram o trabalho final. J& nos impactos culturais, destacam-se mudancas de percecao e o inicio
de discussdes sobre potenciais transformacdes organizacionais, impulsionadas pela elaboracdo e
divulgacdo do modelo com alguns elementos da organizacdo. Entre estas, incluem-se reflexdes sobre a
revisdo do modelo de avaliacdo de desempenho e sobre a forma como sao atribuidas designacdes

funcionais em processos como remuneracoes, promocoes e progressoes.
Outras atividades

No inicio do periodo de estagio, foi manifestado o interesse em contactar com todas as areas de
atuacao da Gestdo de Pessoas, acompanhando diversos processos e apoiando nas necessidades que
surgissem. Para esse efeito, foi comunicado esse interesse as colegas da equipa, com o objetivo de
integrar as suas atividades sempre que considerado apropriado, permitindo assim a absorcao de
conhecimento e a compreensao dos procedimentos da organizacéo. A participacao nas tarefas da equipa

traduziu-se nas seguintes atividades:
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Acompanhamento de processos de recrutamento: esta atividade consistiu na participacdo em
entrevistas enquanto observadora, o que permitiu dar atencao, tanto ao comportamento de quem estava
a entrevistar e perceber as atitudes a tomar na posicao de entrevistadora, como ao comportamento do
candidato, de modo a dar algum feedback a colega que estivesse a entrevistar apds a entrevista. Este
acompanhamento também permitiu a analise e resumo de alguns curriculos partilhados pela colega
responsavel pelo recrutamento, com o objetivo de avaliar o possivel enquadramento dos candidatos em
processos em aberto. Estas atividades proporcionaram o contacto direto com os processos internos e a

aprendizagem sobre a conducao de entrevistas e os comportamentos a adotar nesse contexto.

Participacao em duas feiras de emprego: durante o estagio, foi possivel acompanhar duas feiras
de emprego, sendo uma focada na divulgacéo do trabalho realizado pela organizacao e a outra dedicada
a realizacdo de entrevistas de triagem. Esta atividade permitiu aprofundar o conhecimento sobre as
praticas e projetos desenvolvidos na organizacao, além de ter constituido a primeira experiéncia enquanto

entrevistadora, ainda que sob supervisdo de uma colega da equipa.

Apoio na preparacao de eventos: a colaboracao na organizacao de eventos, ainda que nao
circunscrita a um momento especifico, incluiu o apoio pontual em ocasides como a festa de Natal e o

aniversario da organizacao.

Calculo e preparacdo da apresentacdo dos indicadores de 2024: no inicio de 2025, foram
solicitados o célculo e a preparacdo da apresentacdo de dados relativos ao ano de 2024. Esta tarefa
possibilitou um conhecimento aprofundado dos dados relevantes para a gestdo de pessoas na
organizacao, bem como o desenvolvimento de competéncias na area do tratamento de dados,
nomeadamente com o programa Excel. Os resultados obtidos revelaram-se igualmente Uteis para a
elaboracao deste relatdrio, permitindo descrever a organizacdo através dos valores das componentes

demograficas associadas aos colaboradores, como o nimero, sexo, idade e tipo de vinculo.

Calculo e analise dos resultados do estudo de clima organizacional: no final de 2024, foi realizado
um estudo de clima organizacional, com o objetivo de recolher percecoes dos colaboradores
relativamente a aspetos como o ambiente de trabalho, conduta e ética, flexibilidade e valores da
organizacao. No inicio de 2025, foram, entao, tratados os dados em Excel e foi preparada uma

apresentacdo em PowerPoint para divulgacao dos resultados aos lideres da organizacao.

Traducdo da Intranet: durante o estagio, foi lancada a Intranet da organizacdo em SharePoint.

Neste ambito, foi solicitada a colaboracdo nas traducdes das paginas para inglés, o que permitiu o
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contacto com a ferramenta e o aprofundamento do conhecimento sobre as praticas e procedimentos

internos da organizacao.
Reflexao

A experiéncia de estagio curricular constituiu um marco significativo no meu percurso académico
e profissional na area da Psicologia do Trabalho e das Organizacoes. Este relatorio reflete a diversidade
de tarefas com que tive contacto e as experiéncias que me foram proporcionadas ao longo deste periodo.
Durante estes meses, tive a oportunidade de contribuir para a criacao de algo que, de forma estruturada
e bem comunicada, ainda nao existia numa organizacdo com quase 40 anos de existéncia: 0 modelo
funcional. Para além disso, pude contribuir para todas as areas de atuacao da equipa de Gestao de

Pessoas, percebendo que o trabalho nesta area vai muito além do recrutamento.

A construcdo do modelo funcional, sendo esta a atividade central do estagio, revelou a
complexidade de criar uma estrutura compativel com toda a organizacado. Tratando-se de uma entidade
regida pela inovacdo e pelo progresso, o desafio residiu em conceber um modelo que fosse aplicavel a
realidade atual, mas também suficientemente flexivel para responder as exigéncias futuras. Desde o
inicio, tornou-se evidente a necessidade de criar um modelo dinamico, capaz de se adaptar as mudancas
da organizacao. Para além disso, todas as etapas do projeto demonstraram que, numa organizacéao,
nada se faz isoladamente: é essencial ouvir as percecdes e contributos dos diferentes intervenientes para

garantir decisdes informadas e ajustadas ao contexto.

Apesar de ter sido uma experiéncia positiva e enriquecedora, o desenvolvimento do modelo
implicou alguns desafios. O primeiro, sem duvida, foi a falta de experiéncia profissional da minha parte.
Naturalmente, sendo este um estagio curricular, ndo tinha experiéncia profissional prévia, 0 que exigiu
um esforco acrescido para me informar, tanto sobre os procedimentos e dinamicas do ambiente
organizacional, como sobre o tema das funcdes e a sua analise e estruturacéo. Esta limitacao evidenciou

a importancia do conhecimento teorico e da sua aplicacdo em contexto real.

O segundo desafio esta relacionado com a coordenacdo de agendas e a inclusdo de outros
intervenientes no processo. No agendamento das reuniées com os diretores de unidade, foi essencial
manter o trabalho bem organizado e documentado, uma vez que 0s inevitaveis atrasos e
incompatibilidades de agenda poderiam comprometer o cumprimento dos prazos. Tendo em conta que
0 estagio tinha a duracao limitada de seis meses, a gestao eficiente do tempo revelou-se crucial para a

concretizacao do projeto.
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Por fim, o terceiro desafio surgiu com a mudanca de supervisor de estagio. Ainda que este
processo tenha ocorrido de forma tranquila e com o apoio total dos restantes membros da equipa,
representou uma nova experiéncia, até entdo desconhecida, e que exigiu uma readaptacdo ao nivel da

orientacao e acompanhamento do trabalho desenvolvido.

As habilitacdes e a polivaléncia de um Psicologo do Trabalho e das Organizacdes constituem
uma mais-valia para as organizacdes, com impacto significativo em diversas dimensdes, como o clima
organizacional e a produtividade dos colaboradores (Ordem dos Psicologos Portugueses, 2015). Esta
afirmacéao tornou-se evidente ao longo do envolvimento com as varias areas da Gestao de Pessoas. Desde
a avaliacédo do clima organizacional até a promocao de iniciativas e momentos de bem-estar e felicidade
no trabalho, esta unidade demonstra ser um elemento central da experiéncia do colaborador.
Diariamente, a equipa proporciona ndo so6 o desenvolvimento profissional, mas também a valorizacao
pessoal dos colaboradores, assegurando que estes tém um lugar na organizacdo e que podem,
igualmente, crescer a nivel individual e pessoal. O contacto entre colaboradores e a organizacao de
momentos de partilha revelam-se fundamentais para a construcdo de um ambiente positivo e de

colaboracao.

Embora nao constitua um impedimento direto, o facto de se tratar de uma organizacdo em
crescimento evidenciou alguns aspetos relevantes, tanto na construcdo do modelo funcional como na
implementacdo de iniciativas por parte da equipa. Apesar de estar prestes a completar 40 anos de
atividade, a organizacdo mantém ainda diversas praticas instituidas nas suas fases iniciais, observando-
se alguma resisténcia a mudanca por parte de alguns colaboradores com maior antiguidade. No entanto,
a integracdo de colaboradores mais jovens, quer em experiéncia profissional como em tempo na
organizacao, tem vindo a impulsionar conversas sobre mudanca, com novas perspetivas e praticas
adotadas em organizacdes relevantes, o que contribui para uma transformacao gradual da forma de
pensar e atuar internamente. Além disso, sendo uma organiza¢cao com um percurso em crescente, existe,
por parte de alguns colaboradores, a percecdo de que nao é necessario alterar o que tem funcionado até
ao momento. Importa, no entanto, destacar que estas reservas em relacdo a mudanca nao constituiram
um obstaculo ao projeto desenvolvido durante o estagio, sendo que os resultados contribuiram para o

inicio de discussdes que poderao revelar-se significativas para futuras transformacdes organizacionais.

Ao longo das diferentes etapas da vida, construimos diversas versdes de nos proprios: no
ambiente escolar, para a familia e amigos, na universidade. Este estagio representou uma experiéncia

nao so de desenvolvimento a nivel pessoal, mas também a nivel profissional, na qual iniciei a descoberta
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da minha identidade em contexto de trabalho. A participacdo ativa nos projetos da equipa contribuiu
significativamente para o desenvolvimento de competéncias como a proatividade, a autonomia e o

sentido critico, todas essenciais para o sucesso profissional.

Em resumo, posso afirmar que esta foi uma experiéncia completa e enriquecedora, na qual tive
a oportunidade de compreender o que é realmente fazer parte de uma equipa numa organizacao. Uma
equipa onde todos trabalham na mesma direcdo, com os objetivos da organizacdo em mente, mas,
acima de tudo, com as pessoas no centro do seu proposito. Ter deixado um contributo que podera servir
de base para o futuro da organizacdo &, sem duvida, uma das maiores conquistas que retiro deste
estagio. Ainda assim, destaco as relacdes construidas com a equipa como o elemento que deu realmente
um significado ainda mais profundo a todo este percurso. Resta, agora, continuar o caminho de

desenvolvimento pessoal e profissional que esta organizacao me proporcionou.
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