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Introducéo

O presente relatdrio de estagio foi desenvolvido no &mbito do estdgio curricular
realizado na CLOO — Behavioral Insights Unit, tal como previsto pelo plano de estudos
do Mestrado em Psicologia Organizacional na Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da
Educacédo da Universidade de Coimbra.

O estagio curricular teve assim inicio no dia 4 de outubro de 2021 e término no
dia 3 de junho de 2022. Uma vez que a CLOO é uma organizacdo que funciona apenas
em regime de teletrabalho, o estagio foi também ele nesse regime. O horario de trabalho
era varidvel consoante as tarefas a desempenhar, perfazendo em média 30 horas semanais
(6 horas por dia, entre as 9h e as 18h). A orientacdo do estagio na organizacdo esteve a
cargo da Doutora Joana Reis, que possui um Doutoramento em Psicologia —
Especializacdo em Cognicdo Social Aplicada e, internamente pela Professora Doutora
Carla Carvalho.

O estagio curricular tem um papel fundamental para quem se encontra a finalizar
a sua formacdo académica, uma vez gque proporciona o contacto com a realidade da area
de formacéo e permite aprofundar os conhecimentos e competéncias adquiridas durante
0s anos anteriores articulando os mesmos com a pratica profissional.

O presente relatério de estagio ird entdo contemplar uma apresentacdo da
organizacdo em que o estagio foi realizado, em que serdo descritas a sua historia,
estrutura, missao, visdo e valores. Seguidamente, serd feita uma apresentacdo das
principais areas de intervencdo em que atuei durante o estagio, bem como das atividades
realizadas respeitantes a cada uma dessas areas. Por fim, sera apresentada uma reflexdo
critica, em que constam as principais aprendizagens, dificuldades e algumas

considerac0es.

Vii
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Apresentacédo do Sistema de Acao
Nesta seccdo sera apresentado o sistema de acdo em que decorreu o estagio, a
organizacdo CLOO — Behavioral Insights Unit. Serdo desta forma abordados de um modo
resumido, a histdria da organizacgdo, as principais areas de negdcio, a missdo, visao e
valores e a estrutura organizacional. A informacdo utilizada para esta seccdo é
proveniente do website da organizagdo, bem como informagéo recolhida por mim ao

longo do estagio, junto de colegas e documentos da organizacao.

Historia da CLOO - Behavioral Insights Unit

A CLOO - Behavioral Insights Unit (de agora em diante denominada “CLOO”)
foi em 2016 fundada por Carlos Mauro, seu socio fundador e Professor na Porto Business
School. O seu interesse pela Economia Comportamental, e a falta de respostas dessa
mesma area para explicar o comportamento das pessoas, levaram a que em 2012 tivesse
criado um laboratério de insights comportamentais na Universidade Catélica do Porto.
Foi assim que atraves desse laboratorio, Carlos Mauro encontrou os dois cofundadores da
CLOO, Jodo Matos e André Pinto. Em 2017, a CLOO abre o seu escritdrio em Séo Paulo,
no Brasil, e esse mesmo ano marcou a expansao da organizagdo, quer em termos de
membros de equipa, como também na sua carteira de clientes.

A CLOO é assim, uma empresa com propdésito social especializada nas Ciéncias
Comportamentais que através de intervencdes, testes e formacdo utiliza o conhecimento
sobre vieses cognitivos para ajudar as organizacGes e individuos a tomar melhores
decisdes (CLOO, 2021a). As Ciéncias Comportamentais integram uma 4area
multidisciplinar, formada através de um projeto que liga as ciéncias sociais a outras
ciéncias do comportamento. Atravées desse campo de estudos, percebe-se que as a¢cdes sdo
influenciadas por fatores cognitivos, comportamentais e contextuais. E, portanto, um
campo interdisciplinar que pretende produzir conhecimento cientifico sobre como o ser
humano se comporta e toma decisdes no mundo real e ndo por meio de modelos

idealizados a priori (Dystyler, 2021).

Descrigdo da Atividade
A CLOO centra a sua atividade em quatro principais areas de negocio: consultoria,

investigacdo e desenvolvimento, formacdo e desenvolvimento de conteddo. A



consultoria, de acordo com Guttmann e Crocco (2010), diz respeito a um servico que €
prestado por uma pessoa ou conjunto de pessoas qualificadas para a identificacéo e
investigacdo de problemas organizacionais, de modo a aconselharem a solucdo mais
adequada para 0s mesmos e proporcionarem apoio na sua implementacdo. No caso da
CLOO, a consultoria estende-se a diversas areas de atuacdo, como por exemplo,
educacdo, meio-ambiente e diversidade e incluséo, sendo que tem em vista a
implementacdo de politicas que promovam a mudanca comportamental desejada. A
investigacdo e desenvolvimento (1&D) diz respeito as atividades que sdo desenvolvidas
na organizacdo, pretendendo a producdo de conhecimento, e 0 uso do mesmo para a
criacdo de novas aplicagcdes (OCDE, 2002). Na CLOO, esta area é responsavel pela
criacdo de conhecimento considerando a forma como as pessoas pensam e tomam
decisdes nos mais variados contextos.

A formacéo, de acordo com a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico (OCDE, 1997), é o processo através do qual os individuos desenvolvem
competéncias relacionadas com o trabalho. A BIA — Behavioral Insights Academy é a
parte da CLOO responsavel pelas mais variadas formacdes destinadas a empresas,
governos e ONGs, que procuram melhorar a vida das pessoas. No que diz respeito a area
de desenvolvimento de contetido, na CLOO séo produzidos contetdos em texto, video e
audio. Alguns desses conteildos tém em vista a divulgacdo da Economia Comportamental
e outros sdo preparados sob encomenda, personalizados de acordo com as preferéncias
do cliente.

A equipa da CLOO é formada por especialistas de diversas areas, incluindo a
Economia Comportamental, a Psicologia Social, Filosofia, Direito, Sociologia e Politicas
Publicas. De modo que seja possivel compreender melhor no que se baseia a atuacdo da
CLOO, importa perceber que a Economia Comportamental € uma ciéncia que interliga a
Psicologia a Economia, ou seja, explora temas do interesse da Economia, tendo por base
0s conhecimentos que a Psicologia produz (Franceschini & Ferreira, 2012).

A CLOO utiliza uma metodologia empirica, adaptativa e multifacetada e opera
através do método cientifico de forma a explorar como resolver problemas influenciando
de forma positiva o comportamento humano. Com base nas ciéncias comportamentais,
utilizam as mais recentes evidéncias cientificas a nivel mundial para criar intervencées

de mudanca comportamental customizadas, sendo cada ideia testada no mundo real para



averiguar a sua capacidade de mudar comportamentos. Para além disso, implementam
testes quantitativos robustos para explorar e desenvolver solugdes inovadoras. Ajudam
ainda, organizacfes a aumentar o impacto das suas politicas, programas, produtos e
servicos através da avaliacdo do impacto. Com a combinacgdo de técnicas qualitativas e
quantitativas de colheita e anélise de dados, procuram entender de uma melhor forma o
comportamento humano e projetar programas e ferramentas que tenham impacto positivo,
quer para as organizagdes, como para as pessoas impactadas.

Alguns dos projetos mais recentes da CLOO envolvem areas distintas, como a
educacdo, o meio-ambiente, a seguranca no trabalho, as financas e a diversidade e
inclusdo. Projetos que védo desde o aumento da mobilidade sustentadvel em Portugal, até

ao aumento da seguranca no local de trabalho no Brasil.

Misséo, Visao e Valores

A principal missdo da CLOO é aplicar os principios das ciéncias comportamentais
de modo a melhorar a vida das pessoas e comunidades, ndo sé nas organizagdes, mas
também no seu dia-a-dia. A CLOO preocupa-se com o impacto social, refletindo esse
mesmo aspeto nos projetos que escolhe trabalhar, ndo descurando a ética em prol da
angariacao de lucros. Esta missdo estende-se também a cultura de trabalho da CLOO, que
procura criar um ambiente em que as pessoas se aperfeicoem e se sintam realizadas e
felizes.

A visdo esta ligada a missdao, mas com o elemento essencial de ambi¢do. A CLOO
ambiciona ser lider no mercado da consultoria comportamental em Portugal e no Brasil,
sendo que também ambiciona ser reconhecida internacionalmente.

No que diz respeito aos valores, a CLOO sustenta o seu trabalho em quatro valores
fundamentais. O primeiro € relativo ao rigor cientifico e a cultura do questionamento,
valor ndo exercido apenas com os clientes, mas também com a propria equipa CLOO. A
cultura de feedback é incentivada, e a hierarquia tradicional ndo € seguida.

O segundo valor diz respeito a diversidade, multidisciplinaridade e trabalho em
equipa. A definicdo de diversidade, na CLOO, relaciona-se com cultura, uma vez que a
CLOO trabalha em diferentes regides e respeita as diversas diferengas culturais que
podem surgir tendo em conta a diversidade dos seus funcionarios e dos projetos que

realiza. Para além disso, e tendo em conta a complexidade dos trabalhos que envolvem



as ciéncias comportamentais, a equipa é variada, com competéncias diferentes e
complementares, sendo capaz de discutir e integrar pontos de vista e perspetivas.

Seguidamente, a honestidade e transparéncia sdo valores que pautam a relagéo
com os clientes e entre colegas na CLOO. A cultura de receber e dar feedback construtivo
é incentivada diariamente entre colegas, sendo aceite e valorizada. Na relagdo com
clientes, procura-se honestidade e transparéncia, assim como no desenvolvimento, venda
e entrega de produtos ou servicos.

Por ultimo, a CLOO centra-se nas pessoas, e de acordo com a sua missao e Viséo,
esta focada em desenvolver formas de ajudar os outros a resolver os seus problemas
(CLOO, n.d.).

Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional é a base em que a organizacao se funde e explica a
forma como o trabalho € dividido e coordenado, através da criacdo de um desenho da
estrutura que define os drgdos que compde a organizacdo e a forma como ela opera tendo
em vista o cumprimento de objetivos. Para uma analise mais detalhada da estrutura
organizacional da CLOO, foi utilizado o Modelo de Configuracbes Estruturais de
Mintzberg (1980), tendo por base o0s seus atributos principais: partes da organizacao,
pessoas e sistemas de poder, mecanismos de coordenacdo, parametros de concecao e
fatores de contingéncia (Lourenco, 2012).

As partes de uma organizacdo sdo responsaveis pela emergéncia de um tipo
especifico de configuracdo. Mintzberg (1980, citado por Lourenco, 2012) considera cinco
partes da organizacdo: vértice estratégico, linha hierarquica, nucleo operacional,
tecnoestrutura e apoio logistico. O vértice estratégico € composto pelos gestores de topo
e pelo seu staff de apoio, € também encarregue pelas funcdes de elevada responsabilidade
e possui uma visdo mais geral da organizacdo. A linha hierarquica integra os gestores e
chefias responsaveis por supervisionar operadores e outras chefias. Por sua vez, o nucleo
operacional é formado pelos operadores, ou seja, 0s elementos da organizacdo cujo
trabalho estd intimamente ligado a producdo. J& a tecnoestrutura é responsavel pela
planificagdo e controlo do trabalho dos outros. Por fim, o apoio logistico colabora com o
vertice estratégico, a linha hierarquica e o nucleo operacional, providenciando servigos

internos especificos.



Na CLOO a equipa que se divide entre Portugal e o Brasil, é constituida por:
vértice estratégico (Chief Executive Officer, Chief Scientific Officer e Chief Business
Development); a linha hierdrquica é constituida pelos Behavioral Experts, que sdo
seguidos do nucleo operacional composto pelos Behavioral Advisors e o0s Junior
Behavioral Advisors. Todos os elementos da equipa acima enunciados, interagem entre
si e participam no interior da organizacao, quer na toma de decisdes como para colocar
acOes em prética (Lourenco, 2012).

A forma como os esfor¢os sdo coordenados pelos membros de uma organizagéo
de modo a alcancar um objetivo comum é essencial para o sucesso da mesma. Mintzberg
(1980, citado por Lourengo 2012) define os mecanismos de coordenacgéo e controlo como
os meios fundamentais da estrutura que unificam as partes da organizacéo, tendo em vista
a concretizacdo da sua missdo. O mesmo autor, identifica seis mecanismos de acéo através
dos quais as organizacBes sistematizam as suas atividades: ajustamento mdutuo,
supervisdo direta, estandardizacdo dos processos e procedimentos, estandardizacdo dos
resultados, estandardizacao das qualificacdes e estandardizacdo das normas.

No caso da CLOO, como ainda € uma empresa relativamente recente e que
funciona em regime totalmente remoto, a coordenacdo do trabalho é feita
maioritariamente através de ajuste matuo, ou seja, com comunicacao informal entre o0s
trabalhadores e sem grande controlo por parte dos superiores hierarquicos. A supervisao
direta, ou seja, quando a coordenacdo e o controlo do trabalho séo realizados por alguém
responsavel que da ordens e instrucdes, ndo é eficaz numa organizacdo como a CLOO,
dado que as equipas se encontram a trabalhar a distancia, e com fusos-horérios distintos.
Quanto a estandardizacdo, esta ainda ndo existe na CLOO quer nos processos, nos
resultados, nas qualificacGes e também nas normas.

Interligados com os mecanismos de coordenacdo, consideramos 0s parametros de
concecéo, que determinam a divisdo do trabalho e a realizagdo da coordenagdo do mesmo.
Existem nove parametros de concegdo, que se podem agrupar em quatro, sendo eles:
postos de trabalho, superestrutura, ligagdes laterais e sistema de autoridade e de tomada
de decisdo. A concegdo dos postos de trabalho dizem respeito a trés dimensdes: grau de
especializacdo do trabalho, grau de formalizacdo dos comportamentos e formacéo e
socializacdo. A concecdo da superestrutura remete para a diferenciacdo horizontal,

vertical e espacial e para a dimenséo das unidades. Por sua vez, a concecdo das ligacoes



laterais comporta os sistemas de planeamento e de controlo e os mecanismos de ligacao.
Por fim, e no que toca a concecao dos sistemas de autoridade e de tomada de deciséo, esta
prende-se com a centralizacao e descentralizagdo (Mintzberg, 1980, citado por Lourenco
2012).

Analisando o caso concreto da CLOO, no que toca aos parametros de concecao,
nomeadamente a concecao dos postos de trabalho, podemos salientar uma especializagdo
do trabalho caracterizada por uma dimensdo vertical e horizontal e pouca formalizagéo
dos comportamentos. Por sua vez, no que diz respeito a concecao da superestrutura, esta
pode ter uma diferenciacao horizontal, vertical e espacial dependendo do projeto a realizar
e da complexidade do mesmo. Quanto a concecdo dos sistemas de autoridade e tomada
de decisdo, a CLOO apresenta uma descentralizacdo, ou seja, quem geralmente toma a
decisdo € quem melhor conhece a realidade acerca da mesma. Neste caso, a maior parte
dos projetos tém a presenca, na sua equipa, de um dos elementos do vértice estratégico.

Os fatores essenciais que determinam a estrutura, ou seja, os fatores de
contingéncia, influenciam a escolha e o grau de liberdade das decisbes que vdo tomar.
Tais fatores sdo: estratégia, ou seja, 0s objetivos concretos que pretendem alcancar
(Neves, 2001, citado por Lourengo, 2012); dimenséo; antiguidade; tecnologia, podendo
esta ser uma variavel ambiental externa, ou uma variavel interna e organizacional; meio
envolvente, ou seja, a interdependéncia com o0 meio que a rodeia; e poder, envolvendo as
pressdes e influéncias externas a organizacao (Lourenco, 2012).

Como referido ja anteriormente, a CLOO é uma empresa recente e que apresenta
um namero de colaboradores que pode ser considerado reduzido, assim, a sua dimensao
¢ pequena, apresentando desta forma pouca especializacdo de tarefas, menos
diferenciacdo de unidades e menos formalizacdo. Para além disso, apresenta um baixo
nivel de regulacdo ao nivel do sistema técnico. No que diz respeito ao meio envolvente,
este € dindmico, caracterizado por muitas mudancas e instabilidade, tipicas de uma
organizacdo com pequena dimenséo, o que faz com que a CLOO seja uma organizagéo
mais organica. Por fim, no que diz respeito ao poder, 0 mesmo nao esta centralizado, ndo
existindo como referido anteriormente, formalizacdo de comportamentos.

Todos os elementos previamente referidos (mecanismos de coordenacéo,
parametros de concecdo e fatores de contingéncia) interligam-se em configuracoes

estruturais eficazes no funcionamento organizacional. Mintezberg (1980) propde sete



configuracgdes que se podem formar: estrutura simples, burocracia mecanica, burocracia
profissional, estrutura divisionalizada, adocracia, estrutura missionaria e estrutura politica
(Lourenco, 2012).

Analisando todos os fatores abordados anteriormente, podemos afirmar que na
CLOO emerge uma adocracia, que se caracteriza por ser a estrutura mais flexivel, mais
complexa e orgénica de todas as definidas por Mintzberg. Apresenta pouca formalizagédo
e profissionais com elevado grau de formacéo e especializacdo, que compde o ndcleo
operacional de modo a cumprir os objetivos. Esta adocracia é caracterizada por uma
ampla especializacdo horizontal, onde a cooperacéo e o trabalho em equipa sdo essenciais.
O controlo e coordenacdo funcionam, também como ja referido anteriormente, com base

no ajustamento matuo e através da comunicacao informal.

Atividades desenvolvidas
Tal como previsto pelo Plano de Atividades de Estagio (ver Anexo A), durante o
periodo de estagio realizei atividades nas diferentes areas de intervencdo da CLOO. De
seguida, serdo entdo apresentadas e explicitadas cada uma dessas atividades, repartidas

pelas respetivas areas de intervenc¢do: Consultoria, Formacdo e Recursos Humanos.

Consultoria

Como referido anteriormente, uma das principais areas de intervencdo da CLOO
em que durante a realizacdo do estagio concentrei a minha atividade foi a area da
Consultoria. Ja desde a antiguidade, na antiga Grécia, a consultoria era praticada, porém
obviamente de forma informal. Era praticada por exemplo pelos sacerdotes, pessoas com
um certo grau de autoridade e que detinham conhecimento e davam conselhos a pessoas
menos esclarecidas. Apos a Segunda Guerra Mundial o governo norte-americano, viu-se
obrigado a contratar servigos de consultoria para reorganizar o servico militar e isto
ampliou-se pelo resto do mundo. A consultoria surgiu entdo, de uma forma informal,
através de pessoas que tentam ajudar outras, dando-lhes conselhos. Pode-se entdo definir
consultoria como sendo uma troca, em que o cliente fornece informagdes sobre a sua
empresa, e cabe ao consultor diagnosticar o problema e orientar de modo a sua resolucgéo
(Alves, et al., 2015).



Relacionado com a &rea de Consultoria, durante o estagio estive envolvida num
projeto de Mudanga Organizacional para uma firma de advogados portuguesa (cujo nome
ndo serd referido ao longo deste relatorio por motivos de confidencialidade) que
atualmente conta com quase 440 colaboradores e que, ao longo dos anos, se tem mantido
no topo no que diz respeito a0 mundo da advocacia.

Nadler et al., (1995) definem a mudanca organizacional como a resposta que as
organizagOes adotam em relacéo as transformacdes que vigoram no ambiente, de modo a
manter congruéncia entre os diversos componentes organizacionais. De acordo com
Wood Jr. (1995) a Mudanca é qualquer transformacdo de natureza estrutural, estratégica,
humana, tecnoldgica ou cultural, capaz de gerar impacto na organizagdo. Podemos
categorizar as mudancgas organizacionais de duas formas: mudancas estruturais e
mudancgas comportamentais, sendo que as mudancas de cultura se inserem nesta ultima
categoria.

Schein (1988) considera que o conceito de cultura € bastante complexo e envolve
varios pressupostos que definem a forma como os membros do grupo vém as suas
relacBes. Segundo 0 mesmo autor, a cultura afeta os diversos aspetos da organizacao tais
como a estratégia, processos e sistemas de controlo.

Tendo em conta a classificacdo de Motta (1997, citado por Ceribeli & Merlo,
2013), a mudanca organizacional da organizacgdo cliente pode ser analisada de acordo
com a perspetiva tecnoldgica, uma vez que pretendem a introducédo de novas plataformas
tecnoldgicas, e com a perspetiva humana, dado que se pretende a alteracdo de atitudes e
comportamentos.

O ponto de partida deste projeto foi a identificacdo, por parte da equipa, de um
conjunto de praticas e comportamentos inadequados para responder aos novos desafios e
exigéncias do mundo da advocacia. Alguns desses comportamentos prendem-se com a
resisténcia a partilha de informacao, falta e/ou dificuldade em fornecer feedback e baixa
adesdo a sessoes de formacdo. Com a globalizacdo e o desenvolvimento cada vez mais
rapido das novas tecnologias, a concorréncia torna-se cada vez maior, o que faz com que
as empresas sintam necessidade de implementar mudangas de forma eficaz e eficiente.
Assim, a capacidade que as organizacdes detém para mudar, pode ser considerado um
fator critico de sucesso para qualquer organizacao (Ceribeli & Merlo, 2013).



No entanto, por muitas solu¢es e medidas que possam implementar para lidar
com as novas exigéncias, estas solucGes podem tornar-se irrelevantes se ndo se fizerem
acompanhar de uma mudanca pela forma como se pensa e age face a essas mesmas
solucdes, sendo para isso necessaria uma mudanca de mindset. O mindset é assim, a
maneira como pensamos e nos comportamos, sendo este o ponto de partida para
enfrentarmos e tomarmos decisdes (CLOO, 2021a). Professora de Psicologia na
Universidade de Stanford, Carol Dweck estudou dois tipos de mindset que podem guiar
a forma como pensamos e nos comportamos nas mais diversas situacoes: o fixed mindset
e 0 growth mindset. A organizagéo cliente apresenta um fixed mindset, ou seja, vé as
caracteristicas do ser humano, tais como a inteligéncia, o talento e a aprendizagem como
elementos fixos e desenvolvidos apenas com bastante dificuldade. No entanto, no final
do projeto e com a implementacdo de um novo mindset, pretende-se que este se torne
num growth mindset, ou seja ambicionam que essas mesmas caracteristicas sejam
percecionadas como passiveis de ser desenvolvidas (CLOO, 2021b).

Neste sentido, o principal objetivo do projeto € o desenvolvimento de uma
metodologia para implementacdo de um novo mindset que permita modificar os
comportamentos limitadores do sucesso da organizacdo a médio e longo prazo. Esta
metodologia de mudanga comportamental baseia-se na utilizagdo sistematica das ciéncias
comportamentais e deve ser capaz de ser utilizada em diferentes projetos, mas ser
adaptada ao contexto da organizacao, tendo para tal em conta a cultura da mesma, o perfil
e motivacdes dos colaboradores e as dinamicas de trabalho existentes.

Este projeto decorre assim, em trés fases distintas: i) scoping, ii) learning e iii)
desenvolvimento e implementacdo. A fase de scoping teve como objetivo caracterizar de
modo mais detalhado possivel o @ambito em que decorreria o projeto. Para tal, durante esta
fase foram realizadas um conjunto de reuniBes entre a organizagdo cliente e a equipa
CLOO de modo a identificar o conjunto de comportamentos que poderia constituir o
objeto de trabalho na parte aplicada no projeto.

Aguando da minha entrada na CLOO, o projeto ja se encontrava na fase de
learning, ou seja, na fase em que se pretende conhecer o contexto social e organizacional
onde a metodologia sera aplicada. Sendo assim, de seguida serdo descritas algumas das
atividades que realizei durante o periodo de estagio relativas a este projeto. Na primeira

semana de estagio, o principal objetivo foi adquirir o maximo de conhecimentos acerca



do projeto, e para isso foi necesséria a leitura das atas das reunides ja decorridas (internas
e externas do projeto) e documentos que continham informacdo acerca do que ja se
conhecia sobre o contexto da organizacdo (cultura e clima organizacional, principais
problemas identificados, objetivos de mudanca, entre outros).

Nas semanas seguintes, a CLOO necessitou de desenvolver um questionario para
avaliar alguns pontos chave da cultura da firma e o meu envolvimento no mesmo baseou-
se na selecdo e traducdo das medidas que iriam constar no questionario. Foram medidos
neste questionario aspetos como a Motivacdo para o trabalho, Satisfacdo de Necessidades
Basicas no Trabalho (Tremblay et al., 2009) e Clima Motivacional (Kloven & Carlsen,
2020).

Para além do que referi anteriormente, participei também na elaboracdo de um
relatorio de progresso, em que as principais atividades a desenvolver foram: analise de
reunibes realizadas, analise de relatérios quinzenais e de documentos partilhados pela
firma com a CLOO. Semanalmente, e durante todo o periodo de estagio participei nas
reunides externas do projeto, analisando e realizando apontamentos acerca do que é
referido nas mesmas. Para além disso, fui encarregue pela realizacdo dos relatorios
quinzenais acerca do projeto, onde constam as atividades desenvolvidas na quinzena em
questéo.

Com o objetivo de explorar de forma aberta as questdes comportamentais em foco
no projeto, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, de modo a entender de uma
melhor forma as percecdes das pessoas a respeito da cultura organizacional e dos desafios
que enfrentam diariamente. Relativamente a este ponto, realizei uma sintese de todas as
entrevistas de modo a compilar a informacao delas proveniente num documento que fosse
consultavel durante todo o projeto.

Ainda no seguimento da fase de learning, realizei uma analise documental de
alguns ficheiros partilhados pela organizagdo, nomeadamente, a revisdo de um Plano de
Comunicacédo interno e observacdo das suas potenciais implicacbes comportamentais.
Relacionado com este topico, elaborei um documento onde consta a andlise de
comportamentos atuais que a CLOO observou, em comparagao com 0s comportamentos
que se espera que existam com a mudanca de mindset.

Quando a terceira fase do projeto se iniciou, a fase do desenvolvimento e

implementacdo, desloquei-me a Lisboa para trabalhar presencialmente durante um dia
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com a equipa do projeto. Este encontro presencial teve como objetivo a realizacdo de um
trabalho mais focalizado e centrado no desenvolvimento da metodologia de mudanca
comportamental. Esta pressupde a utilizacdo de uma metodologia de mudanca
comportamental baseada na Behavior Change Wheel (Michie et al., 2011). De acordo
com esta abordagem, qualquer intervencdo que vise uma mudanga de comportamento
deve ter em consideracdo trés conjuntos de fatores que o condicionam e para isso é
utilizado o COM-B Model, também dos mesmos autores.

O Modelo COM-B defende que as capacidades, oportunidades e motivacdes
condicionam o comportamento que se pretende alterar. As capacidades correspondem as
caracteristicas fisicas e psicoldgicas para realizar determinado comportamento, como por
exemplo, conhecimentos, competéncias, memdria e atencdo. As oportunidades dizem
respeito a todos os fatores externos ao individuo que possibilitam o comportamento, como
as normas sociais, modelagem, clima organizacional e recursos materiais. Por fim, as
motivacdes relacionam-se com todos 0S processos cerebrais, sejam eles conscientes ou
inconscientes que incentivam e direcionam o comportamento, tal como, habitos,
objetivos, intengdes, crencas e resposta emocional (CLOO, 2021c).

Neste sentido, e para que pudesse ter um melhor conhecimento acerca do modelo
que iria ser utilizado para a construcdo da metodologia, uma das principais tarefas foi a
leitura do livro de Michie, et al., (2011). Colaborei na definicdo da estrutura do relatério
da metodologia, tendo em conta os requisitos da firma e o diagnostico que a CLOO
realizou ao longo do projeto. Para além disso, realizei uma revisao da literatura acerca de
como as estruturas, processos e procedimentos das organiza¢des impactam na mudanca
organizacional e na mudanca de mindset, e desenvolvi a parte da metodologia relativa a
este mesmo tdpico. Relacionado com a tematica do growth mindset nas organizacdes
realizei uma pesquisa aprofundada acerca de varias organizacdes que implementaram
esse mindset e sobre as praticas que alteraram nas suas organizacGes de modo que se
adequem ao mesmo, tendo como objetivo a adaptacdo e inclusdo de algumas destas
praticas para o contexto da organizacéo cliente.

Por fim, as Gltimas tarefas que realizei no estagio relacionadas com este projeto
foram o desenvolvimento da parte da metodologia relativa a promocéo da Satisfacédo das
Necessidades Psicologicas Basicas, baseada numa teoria que reflete sobre os contextos

que satisfazem ou ameagam as necessidades de autonomia, competéncia e vinculo
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(Alcard, 2021) e o desenvolvimento da parte da metodologia relativa a Behavioral Change
Wheel.

Formacao

A segunda érea de intervencdo em que participei e apoiei a equipa da CLOO
durante a realizacdo do meu estagio foi a area da formacdo. A formacdo, diz respeito a
uma abordagem mais sistémica para a aprendizagem e desenvolvimento tendo em vista o
aprimoramento, ndo so da eficacia individual, mas também das equipas e organizacdes
(Goldstein & Ford, 2002). Na CLOO, a BIA — Behavioral Insights Academy tal como
referido anteriormente é responsavel pela elaboracao das formacdes.

A formacdo deve fazer parte do dia-a-dia das organizacGes estando integrada nos
diversos processos do seu funcionamento e tendo impacto no mundo das relacdes
laborais. Para além disso, a formacgdo tem também um papel fundamental na manutencao
e transmisséo da cultura organizacional, sendo ela mesma um dos fatores dessa cultura.
Sendo assim, a formacdo é importante para a melhoria da produtividade e da
competitividade das empresas (Peixeiro, 2017).

Em relacdo a esta area, no momento da minha entrada na CLOO, a equipa
questionou se teria interesse em estar envolvida na criacdo e desenvolvimento de algumas
formagdes que a CLOO venderia a outras organizagdes. A minha resposta foi afirmativa,
uma vez que sempre tive curiosidade em perceber como € que as formacgdes eram na
realidade realizadas e considerei uma mais-valia para mim enquanto estagiaria. Assim,
durante o periodo de estagio envolvi-me em duas formaces distintas, ambas relacionadas
com o projeto de Mudanca Organizacional, uma sobre Comunicacdo Persuasiva e outra
sobre 0 Growth e Fixed Mindset.

A equipa CLOO ja se encontrava a desenvolver a primeira formacao, acerca da
Comunicacdo Persuasiva, quando iniciei 0 meu estagio, por isso, ndo integrei a mesma
desde inicio. A formacdo foi dividida em seis sessdes, sendo que cada sessdo continha
uma parte teodrica, com exposi¢do de conteudos, e outra parte mais pratica em que 0s
contetidos eram postos a prova atraves da realizacdo de exercicios. As principais tarefas
que executei foram a leitura e resumo de artigos cientificos relacionados com o tema e 0

desenvolvimento de slides para as respetivas sessdes de formacdo. Para além disso,
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participei no desenvolvimento dos exercicios a incluir na parte pratica e na sua respetiva
correcao apds a elaboracdo por parte dos formandos nas sessfes de formacao.

Decorrente também do projeto de Mudanca Organizacional, uma outra formacao,
sobre 0 Growth e Fixed Mindset comecou a ser pensada, tendo como data prevista o
primeiro trimestre de 2022. No entanto, até ao término do meu estagio a mesma ainda néo
tinha sido ministrada, tendo sido adiada por motivos alheios & CLOO. Inicialmente foi
necessario fazer uma pesquisa mais aprofundada acerca do tema, de modo a perceber do
gque 0 mesmo se trata, para isto foi necessaria a pesquisa e leitura de artigos cientificos
relativos ao tema. Posteriormente, e ap6s um maior entendimento acerca do mesmo,
participei nas sessdes de brainstorming sobre 0s possiveis tdpicos a abordar e a divisdo
dos mesmos pelas respetivas sessGes. Assim, para a elaboracdo dos conteddos a
apresentar em cada sessao, realizei a leitura e resumi o livro “Mindset: A nova psicologia
do sucesso”, da psicologa Carol S. Dweck (20006).

Para além disso, fiz uma revisdo da literatura acerca de como é que o growth
mindset esta presente nas organizacdes nos dias de hoje. Ou seja, foram exploradas as
caracteristicas das organizacBes com growth mindset, quais os beneficios da sua
implementacdo nas organizacbes e como € que as mesmas podem implementé-lo
(Canning, et al., 2019).

Por fim, colaborei com a equipa CLOO na elaboracéo de alguns slides das diversas

sessOes para a apresentacdo na formacéo.

Recursos Humanos

A terceira e Ultima area de intervencdo em que participei durante o estagio foi a
area de Recursos Humanos. Podemos definir recursos humanos como sendo o conjunto
de estratégias e principios que tem em vista a atracdo, manutencdo, motivacdo e
desenvolvimento do capital humano das organizagdes (Silva, et al., 2017). Os recursos
humanos sdo distintos de todos os outros ativos organizacionais, como o capital fisico, 0s
ativos financeiros e os ativos tecnolégicos. Devido a sua singularidade a gestdo dos
recursos humanos pode ser desafiante e € de grande valor para a organizagdo. Portanto,
uma gestéo ineficaz dos recursos humanos pode prejudicar a eficacia organizacional e a

sua vantagem competitiva (Teixeira, 2013).
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A CLOO ndo possui um departamento de recursos humanos, sendo que este
trabalho tem vindo a ser realizado por alguns colaboradores que se dispde a fazé-lo. Para
mim, enquanto aluna de um mestrado na area dos recursos humanos, fazia todo o sentido
contactar com esta vertente durante o0 meu estagio. Neste sentido, desde o primeiro dia
em que ingressei na CLOO demonstrei a minha disponibilidade e interesse para colaborar,
quando necessario na sistematizacao de processos internos.

Durante o meu estagio voluntariei-me para fazer parte de uma equipa que tinha
como objetivo perceber quais as necessidades que as pessoas ha CLOO sentiam quanto a
gestdo de conhecimento interno e consequentemente, procurar uma plataforma que se
adequasse a satisfacdo dessas mesmas necessidades. A gestdo do conhecimento
representa a capacidade que uma organizacdo possui para criar e adquirir novos
conhecimentos, dispersa-lo pela organizacdo e incorpora-lo nos seus processos e servigos.
Assim, todas as a¢Oes que dizem respeito a criacdo, partilha e utilizagdo do conhecimento
séo decisivas e determinantes do sucesso da gestdo do conhecimento organizacional (Pais,
2014). A gestdo do conhecimento pode ser ainda vista como a principal vantagem
competitiva das organizacfes, uma vez que lhes possibilita fazer face aos desafios da
sociedade e suportar com sucesso as oportunidades e ameacas que a globalizagédo
comporta (Cardoso, et al., 2005).

Até ao momento a CLOO néo possuia nenhuma plataforma ou software onde fosse
possivel armazenar os seus dados, informacdes e compreensdo dos mecanismos de
trabalho, por isso a equipa onde me inseri teve como principal tarefa a pesquisa
aprofundada de varias plataformas, de modo a escolher a que mais se adequava as
necessidades e dia-a-dia da CLOO. Depois de um pequeno questionario a cada membro
da organizacao sobre quais as suas principais preocupacdes e dificuldades no que toca a
este tema, selecionamos as plataformas que consideramos ser mais adequadas e fizemos
uma apresentacdo das mesmas a toda a equipa, durante as nossas reunides semanais.
Seguidamente foi efetuada uma votacdo, em que a equipa elegeu a plataforma que
considerou satisfazer melhor as necessidades da CLOO.

Durante 0 meu estagio, houve um segundo momento em que pude participar em
tarefas relacionadas com a sistematizacao de processos internos, que foi quando houve a
necessidade de contratacdo de novos elementos para a equipa CLOO. Foi entdo proposta

a minha participacdo no processo de recrutamento e sele¢do destes membros.

14



O desenvolvimento de um processo de recrutamento e selecdo eficaz, traduz-se a
médio e longo prazo em vantagens considerdveis para a organizacdo. Quando o
recrutamento ndo atinge resultados satisfatérios, compromete a eficacia e o sucesso do
processo. A fase do recrutamento corresponde assim, ao inicio do processo e tem como
objetivo pesquisar e atrair um conjunto de candidatos com as qualificacbes e
caracteristicas previamente definidas como essenciais para a vaga. E importante ainda
referir que o recrutamento deve obedecer ao principio da “atragdo seletiva”, ou seja, o
principal objetivo do recrutamento deve ser atrair candidatos que facam fit com a
organizacdo (Rodrigues & Rebelo, 2011a).

O primeiro momento do recrutamento é a decisao de preenchimento de um cargo
(Borges, 2018). Ap6s me ter sido comunicado quais as vagas que estariam disponiveis,
procedi a uma procura no LinkedIn acerca dos principais requisitos habitualmente pedidos
para essas vagas, de forma a elaborar o andncio para a mesma, sendo este 0 segundo
momento do processo de recrutamento, a defini¢cdo do perfil da fungédo (Borges, 2018).
Importa referir que esta foi uma contratacdo feita pela CLOO Brasil, portanto
pretendiamos atrair candidatos com residéncia nesse pais. Para tal elaborei os anuncios
em Portugués de Portugal e os mesmos foram posteriormente traduzidos para Portugués
do Brasil por um colega.

O objetivo deste processo é que fosse andnimo, ou seja, os candidatos deveriam
enviar os seus curriculos e cartas de motivacdo sem inclusdo de foto, e sem qualquer
indicacdo acerca da idade e género. Apds reunidos 0s requisitos necessarios, procedi a
elaboracdo dos dois andncios das vagas disponiveis. Para tal, utilizei a ferramenta Canva
para desenvolver os andncios que foram posteriormente colocados no site da empresa e
no LinkedIn. Para a elaboracdo do andncio baseei-me no Modelo AIDA (atencdo,
interesse, desejo e acdo). De acordo com este modelo os anuncios devem prender a
atencdo dos candidatos, suscitando o seu interesse e criando desejo em passar a agao de
concorrer a vaga em questdo (Silva, et al., 2010).

Durante este processo procedi também a uma pesquisa sobre varias universidades
do Brasil, que possuiam portais de emprego préprios, onde seria possivel fazer a
publicitacdo da vaga. Esta publicitacdo nos portais das universidades, seria benéfica para

a CLOO uma vez que estas eram vagas destinadas a um publico mais jovem.
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Ap0s as vagas terem sido langadas nas diversas plataformas, a CLOO recebeu
imediatamente varias dezenas de candidaturas. A CLOO é uma organizacdo de pequena
dimensao, pelo que geralmente ndo tem um elevado nimero de candidaturas, no entanto,
nesta vez isso nao se verificou, tendo havido no total mais de 500 candidaturas para as
vagas. Assim, dada a natureza do processo fiquei encarregue por manter contacto com 0s
candidatos, respondendo aos seus emails e solicitando, sempre que necessario que 0s
documentos fossem enviados com os requisitos pedidos (sem foto, sem indicacdo da
idade e género). Simultaneamente, procedi a anonimizacdo de todos os curriculos
recebidos, retirando o nome dos candidatos e inserindo siglas, para que o género e idade
dos mesmos ndo pudesse ser identificado, de modo a minimizar os enviesamentos
(Manikandan, 2020).

Seguidamente demos inicio a fase de selecdo, ou seja, a procura de entre 0S
candidatos recrutados, dagqueles que sdo mais adequados para 0s cargos existentes. Assim,
é feita a comparacdo entre os perfis dos candidatos e as exigéncias para o cargo,
idealizando se o perfil e a funcdo se ajustam. A selecdo deve apoiar-se em algum critério
de modo que alcance alguma validade no momento da comparacao (Chiavenato, 2009).
Deste modo, o primeiro passo antes da analise de candidaturas foi a definicdo dos critérios
de avaliagdo, bem como o peso que cada um teria, tendo sido criada uma tabela de
avaliacdo adequada.

Apds a anonimizacdo dos curriculos e cartas de motivacdo, dois colegas
procederam a avaliacdo dos mesmos tendo em conta os critérios anteriormente definidos.
Feita esta avaliacdo, contactei os candidatos que tinham sido selecionados para a fase
seguinte, a entrevista de selecdo. De acordo com Chiavenato (2009), a entrevista é a mais
importante e mais utilizada técnica de selecdo, sendo que o objetivo é que quer o
entrevistador, quer o entrevistado interajam entre si, conhecendo-se melhor. Para tal, foi
necessario o desenvolvimento de um guido de entrevista, no qual participei.

Seguidamente participei como observadora nas entrevistas de selecdo sendo essas
estruturadas, ou seja, o entrevistador segue um procedimento estandardizado, em que 0s
candidatos respondem as mesmas questdes, seguindo uma ordem e sendo as suas
respostas cotadas. O guido de entrevista previamente preparado continha questdes

situacionais, ou seja, questdes que visam verificar que comportamentos o individuo teria
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em possiveis situacdes hipotéticas com relacdo a funcdo em causa, apelando assim de
uma forma mais notavel as aptid6es (Rodrigues & Rebelo, 2011b).

Terminadas as entrevistas de selecdo, realizamos uma série de reunides tendo
como objetivo a identificacdo dos candidatos que passariam a terceira e Ultima fase do
processo, uma entrevista com um dos nossos superiores. Apos a contratagdo dos membros
escolhidos para o cargo estar concluida, enviei emails a todos os candidatos: aqueles que
tinham enviado CV e carta de motivacdo, mas ndo tinham sido selecionados para a
entrevista de selecdo agradecendo a participacdo no processo; e aqueles que tinham sido
selecionados para a entrevista de selecdo, apontando os pontos fortes e fracos que
observadmos nas entrevistas.

Finalizado todo este processo fui responsavel por realizar uma anélise dos dados
das candidaturas. Pretendia-se fazer uma andlise quanto ao género, e quanto a area
geogréfica dos candidatos, tentando assim perceber de que modo é que a CLOO se
enquadrava ou ndo na média do pais, no que diz respeito a estas duas vagas. Para tal,
procedi a revisdo de 546 perfis, 0 nimero de candidaturas recebidas, de modo a obter os
dados necessarios.

Passado um pouco mais de uma semana desde a finalizagdo deste processo, abriu
mais uma vaga na CLOO e fui convidada mais uma vez para a participagdo no processo.
Mais uma vez, fui a pessoa responsavel por toda a organizacdo das candidaturas
recebidas, pelo contacto com os candidatos em todos 0s momentos do processo e pela

anonimizacdo dos materiais dos mesmos.

Reflex&o Critica

O estagio curricular constitui o primeiro momento em que 0s alunos tém contacto
com o mundo organizacional na area em que estudaram. O mesmo contribui ndo sé para
a consolidacdo das competéncias adquiridas a longo do mestrado, mas também para expor
os alunos a realidade do que é vivido diariamente nas organizacdes, permitindo a
aquisicdo de competéncias futuras. De seguida, seré entdo realizada uma analise critica
acerca de todo o processo de estagio, desde o dia de integracdo na CLOO, até ao dia da
minha saida.

A CLOO foi a minha primeira experiéncia a tempo integral no mundo do trabalho,

uma vez que ja tinha trabalhado em part-time num outro local. Desta forma, posso fazer
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um balango positivo desta minha primeira experiéncia, quer a nivel de competéncias
adquiridas, como a nivel pessoal.

Nesta analise comecarei por dar destaque aqueles que considerei serem 0s pontos
fortes do estagio. Antes de iniciar o meu estagio na CLOO havia um grande receio da
minha parte de que a integracdo ndo fosse realizada da melhor forma, uma vez que se
tratava de um estdgio totalmente online onde todo o contacto com os meus colegas seria
realizado através de um computador. No entanto, a minha primeira semana de estagio foi
bastante positiva no que diz respeito a este ponto, uma vez que realizei varias reunides
com diversos colegas, de modo a conhecer um pouco mais cada um deles e o seu dia-a-
dia. O facto de ter realizado essas reunides, e 0 contacto para as mesmas ter vindo da parte
dos meus colegas fez com que me tivesse sentido integrada na equipa logo desde o
primeiro dia.

Relacionado com este ponto, pretendo destacar o ambiente, a cultura e o clima
organizacional da CLOO. Durante 0 meu estagio participei nas reunifes semanais de
equipa e em reunides internas e externas de projetos, tendo sido estes 0s momentos em
que pude contactar com a equipa. Desde cedo percebi que o ambiente que se vivia na
CLOO era diferente daquele que eu imaginava no dia-a-dia de uma organizacao. Todos
na CLOO eram tratados por igual, quer seja um estagiario, ou um superior. A hierarquia
ndo era sentida e 0 ambiente era familiar, fazendo com que sentissemos diariamente que
estdvamos entre amigos. No que diz respeito ao modo de trabalhar a distancia dos meus
colegas, estes mostraram-se sempre disponiveis para responder a todas as minhas
questBes e davidas na hora. A CLOO dispde de uma plataforma onde é possivel trocar
mensagens com todas as pessoas da equipa, divididas por projetos, e contendo também
um grupo para a equipa toda, e foi através desta mesma plataforma que fui comunicando
as minhas davidas aos meus colegas, sendo que eles respondiam as mesmas de forma
quase imediata.

O facto de a CLOO ser composta por uma equipa jovem, dindmica e com
elementos de varias nacionalidades foi para mim sem duvida um ponto positivo. Poder
contactar com uma equipa que € maioritariamente constituida por pessoas com idades
proximas da minha, com ideias tdo inovadoras e dindmicas foi bastante enriquecedor.
Possibilitou também da minha parte a partilha de ideias e conhecimentos, no que diz

respeito, por exemplo a forma como se poderia melhorar os processos internos da CLOO,
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tendo feito diversas sugestdes nesta vertente. Para além disso e como referi anteriormente,
a equipa da CLOO é composta por pessoas de diversas nacionalidades e atualmente
trabalha com trés fuso-horarios diferentes. Este ponto foi para mim também ele positivo,
uma vez que me permite contactar com diferentes culturas e perceber um pouco melhor
sobre 0 modo como trabalham e como se relacionam.

No que diz respeito a correspondéncia entre o Plano de atividades de estagio e as
atividades efetivamente realizadas posso fazer um balanco bastante positivo, dado que
todas as atividades previstas efetivamente se realizaram. Ao longo do estagio fui, no
entanto, realizando bastantes atividades que ndo tinham sido inicialmente previstas pelo
plano.

O estégio e as atividades nele realizadas permitiram-me colocar em pratica muitos
dos conhecimentos adquiridos durante as aulas do Mestrado em Psicologia
Organizacional, nomeadamente sobre a mudanca organizacional que contemplou grande
parte do meu estagio. Quando durante as aulas estudei esta vertente entendi que era um
processo bastante complexo, no entanto, s6 quando durante o estagio contactei na pratica
com o mesmo é que me apercebi efetivamente do que se tratava. Para além disso, o estagio
na CLOO permitiu-me também o contacto com a area dos Recursos Humanos, a area que
tinha mais interesse em contactar. Com as tarefas que realizei nesta vertente, percebi o
gosto pelo Recrutamento e Selecdo, tendo sido estas as tarefas que mais gostei de realizar
e onde senti mais realizacdo profissional durante o periodo de estagio.

Apesar de ter sido no Recrutamento e Sele¢do que encontrei aquilo que mais
gostava de fazer, todas as tarefas me permitiram adquirir conhecimentos e competéncias
que poderei utilizar na vida futura enquanto profissional. Para tal, pretendo comecar por
destacar as competéncias técnicas, nomeadamente no que diz respeito a utilizacao das
ferramentas como o Microsoft Excel, ou o Microsoft Power Point, desenvolvidas por
conta da elaboracdo de slides para a Formagcdo, ou ainda o Canva, através da elaboracao
dos layouts para as vagas de recrutamento. Paralelamente, considero ter adquirido
competéncias no que diz respeito a comunicagdo escrita, que desenvolvi em tarefas como
a elaboracéo dos relatorios quinzenais ou a elaboracao de partes da metodologia.

Para além das competéncias técnicas, considero que adquiri também competéncias
pessoais e interpessoais, nomeadamente de comunicacdo. Sempre considerei que falar

para um certo nimero de pessoas que desconhecia, era algo que me fazia sair da minha
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zona de conforto. O facto de ter que falar em reunides com varias pessoas, ter de fazer
apresentacdes e tomar iniciativa de falar com alguns colegas, ajudou-me sem duvida a
desenvolver competéncias no que toca ao comunicar. Agora, sinto-me muito mais a
vontade para falar com pessoas desconhecidas e considero também que sinto muito mais
facilidade em expressar-me e expressar as minhas ideias.

Adicionalmente considero que o estagio me permitiu desenvolver competéncias
de cooperacéo e trabalho em equipa. Uma grande parte das tarefas que desenvolvi foram
executadas em equipa, tendo necessariamente que existir uma grande cooperacao para
que as mesmas estejam prontas nos prazos necessarios e se adequem conforme os
imprevistos que surgem. Para além disso, considero também que o estdgio me permitiu
desenvolver o autoconhecimento acerca do que sdo as minhas maiores fraquezas e
potencialidades, tendo feito esta analise em varios momentos do estagio.

De seguida, irei proceder a anélise daquelas que foram, no meu ponto de vista as
principais fraquezas do meu estagio na CLOO. Como referi anteriormente o0 meu receio
inicial era de que a integracdo na CLOO ndo fosse feita da melhor forma, mas
ultrapassado esse medo e iniciado o meu estagio 0 medo comecou a ser o de ndo
corresponder as expectativas da organizacdo e daquilo que me era pedido em cada tarefa.
Este meu medo prendia-se em grande parte com o facto de ndo possuir experiéncia e
conhecimento nas funcfes que envolviam a Psicologia Social, uma vez que ao contrario
de muitos colaboradores da CLOO a minha area de formacdo académica nao era essa.
Isto fez com que, inevitavelmente ao longo do estagio fosse sentindo falta de algumas
bases tedricas e concetuais acerca de varios processos e métodos utilizados no dia-a-dia
da CLOO. Para colmatar esta falha, procurei sempre ao longo do estagio aprofundar o
meu conhecimento acerca deste tema. Quando algum conceito ou metodologia que eu nao
conhecia era abordado em reunides de trabalho, procurava sempre no final das mesmas
fazer uma pesquisa de modo a conseguisse contribuir de uma melhor forma para o
trabalho desenvolvido.

Com relagdo a este topico, o projeto onde me envolvi maior parte do tempo, o de
Mudanga Organizacional, foi aquele onde senti estarem as minhas maiores fraquezas e
dificuldades. Sem duvida que este foi para mim o projeto mais desafiante e onde me

coloquei mais a prova dia ap6s dia. Isto prende-se com os fatores que enunciei
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anteriormente, ou seja, o desconhecimento pelos métodos e teorias utilizadas, fez com
que tivesse que executar tarefas que estavam totalmente fora da minha zona de conforto.

Consequentemente, e devido ao mesmo motivo, senti que quando se tratava deste
projeto tinha muito mais receio em partilhar a minha opinido e fazer com que a mesma
fosse ouvida pelos meus colegas. Sentia sobretudo medo de errar, ou de dizer algo
disparatado e que ndo fosse 0 mais adequado a situagdo em si, temendo até desapontar os
meus colegas e superiores. Considero que este sentimento foi um entrave, porque ndo me
permitiu usufruir desta parte do estagio como seria esperado. Partilhei estas preocupacoes
com a Dr. Joana Reis, por diversas vezes durante 0 meu periodo de estagio sendo que ela
se mostrou sempre disponivel para me ajudar, incentivando mais a minha participacao e
pedindo a minha colaboracdo em algumas tarefas que poderiam ser fora da minha zona
de conforto.

Fazendo uma analise mais concreta, considero que o facto de o estagio ser
totalmente remoto também contribuiu para que o ponto anterior se propiciasse. Acredito
que por estar a trabalhar a distancia dos meus colegas e ter muitas vezes que perceber
certos assuntos sozinha, fez com que me sentisse mais desorientada e, portanto, menos
confiante no projeto. O teletrabalho veio revolucionar a forma como até entdo o trabalho
era executado e estagiar numa organizacdo unicamente neste registo permitiu-me
comprovar que mesmo em casas e paises diferentes o trabalho pode ser executado de uma
forma bastante eficaz. Apesar de considerar e ter experienciado as inUmeras vantagens no
trabalho remoto, como por exemplo a gestdo dos horarios de trabalho de forma mais
flexivel, também vivenciei as desvantagens do mesmo.

Se inicialmente considerava o teletrabalho como uma boa possibilidade para o
futuro, apos esta experiéncia consegui perceber que trabalhar a partir desse modo néo é
algo que ambicione, pelo menos a tempo inteiro. Durante o estagio, vivenciei um periodo
particularmente complicado para mim, relacionado com o teletrabalho.

Inicialmente, realizava o meu trabalho em casa, que era partilhada com outros
estudantes, 0 que fazia com que ndo tivesse um espaco para além do meu quarto onde
pudesse trabalhar. Mantinha a mesma rotina dia apos dia, acordava e por vezes comegava
logo a trabalhar no mesmo local onde descansava, isto fez com que este se tivesse tornado
num periodo muito complicado de gerir para mim, tendo-se arrastado ainda por alguns

meses. Este fator, ndo teve influéncia apenas no estagio, ou seja, no rendimento,
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motivacdo e empenho, mas também na minha vida pessoal, nomeadamente na minha
saide mental.

Durante este periodo senti-me como que a entrar num estado depressivo, de onde
sentia que ja nao conseguia sair. Deixei de sentir vontade de sair de casa, de me arranjar,
e queria cada vez mais estar sozinha. Felizmente consegui perceber que este ndo era o
estado em que gostaria de estar, e que eu ndo era assim, uma vez que sempre gostei muito
de sair de casa e de conviver com outras pessoas. Decidi entdo que deveria fazer algo para
mudar 0 rumo gue estava a tomar e pensei que comegcar por mudar o meu local de trabalho
seria a melhor opgdo. Para isso, comecei a frequentar salas de estudo e alguns cafés mais
silenciosos e a trabalhar 14 nos dias em que ndo tinha reunides muito importantes. Pouco
tempo depois de ter iniciado esta nova rotina senti logo melhorias, ndo s6 a nivel do
estagio, mas também a nivel pessoal. No que diz respeito ao estagio, sentia que conseguia
ser muito mais produtiva, realizando em menos tempo, tarefas que demoraria muito mais
tempo a completar em casa. Também comecei a sentir-me mais motivada e mais
preparada para encarar os dias de uma maneira diferente, tendo, portanto, implicacfes
também na minha vida pessoal, sentindo-me cada vez melhor comigo mesma.

Ao longo do meu estagio foi-me pedido, tendo em conta a minha area de
formacgéo, que analisasse a CLOO, tendo em conta 0s seus processos e procedimentos
internos. Desta analise pude concluir que, no meu ponto de vista ha CLOO falta uma
pessoa responsavel pela area dos Recursos Humanos e processos internos. Apesar de ser
uma organizacdo ainda pequena, encara 0s mesmos desafios de uma organizacao maior,
nomeadamente a contratagdo dos profissionais certos, retencdo de talentos e
comprometimento das equipas. Normalmente este trabalho é realizado por alguns
colaboradores que se voluntariam para executa-lo, no entanto, considero que se houvesse
uma pessoa responsavel por este trabalho a organizacdo poderia ser ainda mais bem-
sucedida e mais eficiente. Assim, um investimento na &rea dos recursos humanos iria, na
minha opinido facilitar a componente mais burocratica, e contribuir para uma proposta de
valor mais sélida. Para além disso, a retencdo de talento e de méo de obra qualificada
seria mais eficaz, contribuindo assim para uma maior estabilidade da organizagéo,
elemento fundamental numa empresa pequena.

Por ultimo, gostaria de referir que apesar de considerar ter adquirido

conhecimentos e competéncias durante 0 meu estagio, considero que numa fase inicial do
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estagio adquiri mais competéncias do que na fase final. Este ponto talvez se deva ao facto
de que, no inicio do estagio todas as tarefas eram diferentes e variadas, e numa fase final
acabei por executar tarefas mais rotineiras. Por exemplo, muito do meu estagio baseou-
se em realizar revisdes da literatura, e apesar de considerar que sdo importantes para o
trabalho que vinhamos a desenvolver, penso que ndo me conferiram muitas competéncias.
Apesar de como referi inicialmente, a experiéncia de estagio ter sido positiva, e
considerar ter adquirido muitos conhecimentos e competéncias durante o estagio, que
pretendo utilizar na minha vida profissional futura, desde cedo entendi que as tarefas que
realizei neste periodo, ndo seriam aquilo que me imaginava a fazer futuramente. Quando
iniciei 0 meu estadgio na CLOO ja sabia que o mesmo ia ser diferente daquilo que
normalmente é um estagio na nossa area, no entanto, a ideia de poder participar num
projeto de Mudanca Organizacional foi tdo aliciante para mim que decidi embarcar nesta
aventura. Porém, a medida que o tempo foi avancando, o tipo de tarefas que ia realizando
por vezes deixava-me um pouco desanimada e ndo me dava satisfacdo em realizar.
Porém, quando realizei as tarefas de Recrutamento e Selecdo senti outro nivel de
realizacdo que ja ndo sentia ha algum tempo com as tarefas do estagio. Foi ai que percebi
que, provavelmente o meu principal problema se prendia com gostar de tarefas com
resultados mais imediatos, o contrario daquilo que acontece com um projeto de Mudanca
Organizacional, em que os resultados nédo sdo imediatos e dependem de muitos fatores.
Em sintese, considero que o meu contacto com a CLOO e a realizacdo do estagio
na organizacdo foi um sucesso. Apesar dos pontos menos positivos que referi, todos eles
foram essenciais para 0 meu crescimento e para a minha prepara¢do para um futuro

enquanto Psicéloga Organizacional.
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Concluséo

Tal como referido anteriormente, a realizagdo do estagio curricular contribui para
a consolidacéo das competéncias e conhecimentos adquiridos ao longo do mestrado, e é
também essencial para expor os alunos a realidade daquilo que é vivido diariamente nas
organizagGes. Durante a realizacdo do meu estdgio curricular, adquiri inameros
conhecimentos e competéncias, anteriormente referidos, e para além disso, pude ter a
visdo de que aquilo que aprendemos na teoria, nem sempre se aplica na pratica.

Quando estamos a trabalhar com pessoas e 0 nosso objetivo de trabalho séo as
pessoas, nem sempre as coisas acontecem de forma tao linear como esperamos. Existem
inimeros imprevistos e variaveis que nem sempre sdo tidas em conta e que mudam tudo
aquilo que esperavamos que acontecesse. Foi um pouco isto que aconteceu durante o meu
estagio, com o projeto de Mudanca Organizacional e que, de certa forma me permitiu
perceber que aquilo que aprendemos e estudamos na teoria, ndo pode ser aplicado
diretamente ao contexto da prética.

Numa organizacdo como a CLOO, a presenca de um Psicologo é de extrema
importancia, uma vez que o comportamento humano é a imagem de marca e objeto de
trabalho da organizacéo. Para além disso, competéncias adquiridas e estudadas durante a
nossa licenciatura em Psicologia e mesmo durante o mestrado, como a pesquisa e
investigacgdo, recolha de dados, anélise estatistica e escrita mais cientifica, sdo essenciais
numa organizacdo como a CLOO.

O estagio curricular na CLOO contribuiu assim, para 0 meu desenvolvimento a
nivel pessoal e profissional. Apesar de todas as dificuldades e desafios do mesmo,
considero que a nivel profissional desenvolvi aptiddes na resolucdo de problemas e na
analise e selecdo de informacdo, nomeadamente recolha de informacéo de documentos.

A nivel interpessoal gostaria de destacar as capacidades de comunicacéo,
nomeadamente noutras linguas e que seguramente me serdo bastante Uteis para a minha
vida quer profissional, quer pessoal.

Por altimo a nivel individual considero ter adquirido competéncias de
autoconhecimento, uma vez que considero atualmente ser capaz de me monitorizar
melhor e entender quais sdo as minhas fraquezas e potencialidades. Para além disso fui
capaz de adquirir competéncias de autogestdo, nomeadamente através da definicdo de

metas e da monitorizac¢éo do préprio progresso.
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Em suma, posso concluir que tanto o Mestrado em Psicologia Organizacional
como o estagio realizado na CLOO contribuiram fortemente para 0 meu desenvolvimento
enguanto profissional e também enquanto pessoa. Considero também que neste momento
me sinto preparada para encarar 0os novos desafios e para ingressar no mundo do trabalho,

aplicando aquilo que aprendi ao longo destes anos.
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Anexo A
Plano de atividades de Estagio

1. Identificacdo e Caracterizacdo da Organizacgao e do sistema especifico onde

vai decorrer o estagio

A CLOO é uma empresa privada, com um propdsito social. A sua missdo é melhorar
a vida das pessoas e ajudar as organiza¢es e comunidades a mudar comportamentos
através da aplicacdo das ciéncias comportamentais. Este seu trabalho é realizado em
Portugal e também no Brasil.

A equipa da CLOO ¢ formada por especialistas de diversas areas, incluindo a
economia comportamental, a psicologia social, filosofia, direito, sociologia e politicas
publicas.

A metodologia que utilizam € empirica, adaptativa e multifacetada. Trabalham a partir
das ciéncias comportamentais, ou seja, utilizam o método cientifico para explorar como
resolver problemas influenciando de forma positiva o comportamento humano. Utilizam
as mais recentes evidéncias cientificas a nivel mundial para criar intervencdes de
mudanca comportamental customizadas, sendo cada ideia testada no mundo real para
averiguar a sua capacidade de mudar comportamentos. Para além disso, implementam
testes quantitativos robustos para explorar e desenvolver solugdes inovadoras. Ajudam
ainda, organizacdes a aumentar o impacto das suas politicas, programas, produtos e
servigos através da avaliacdo do impacto.

Combinam técnicas qualitativas e quantitativas de colheita e analise de dados, para
entender de uma melhor forma o comportamento humano e projetar programas e
ferramentas que tenham impacto positivo, quer para as organizagdes, como para as
pessoas impactadas.

Os projetos da CLOO, véo desde o aumento da mobilidade sustentavel em Portugal,
até ao aumento da seguranca no local de trabalho no Brasil. Trabalham numa variedade
de contextos, sempre focado em enfrentar um desafio especifico de uma perspetiva

centrada no ser humano.

2. Explicitacéo do horario de permanéncia na organizacgao e identificagéo do/da

tutor/a na organizacéo
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Sendo a CLOO uma organizacao que apenas funciona em regime de trabalho remoto,
0 estagio é também ele remoto. O horério de trabalho varia consoante as tarefas, no
entanto, maior parte das vezes esta compreendido entre as 9h e as 18h, perfazendo em
média 25 horas semanais. Geralmente, giro 0 meu horario de acordo com as reunides que
tenho no dia. Por exemplo, se tenho reunides da parte da manhd, comeco a trabalhar logo
ai, mas se s6 tenho reunides da parte da tarde, guardo a manha para fazer outras tarefas
ndo relacionadas com o estagio. A Joana Reis é a tutora na organizacao, e tem um
Doutoramento em Psicologia — Especializagdo em Cognicdo Social Aplicada. Na CLOO
a Joana é responsadvel por vérios projetos, nomeadamente 0 projeto de mudanca

organizacional em que me encontro envolvida.

3. Apresentacdo das  principais  areas/dominios de intervencao,
atividades/projetos previstos (breve descricédo, funcdo/papel a desempenhar,
responsabilidades no @mbito dos mesmos e calendarizagéo prevista).

As principais areas onde estou inserida e onde dou apoio diretamente a equipa da

CLOO séo: i) Consultoria, ii) Formacdo e iii) Recursos Humanos.

Em relacdo & area da Consultoria, é previsto que, ao longo do estagio eu esteja
envolvida num projeto de Mudanca Organizacional, de uma firma de advogados que
pretende mudar a sua cultura e o seu mindset. Ao longo do estagio é esperada a minha
participacdo em: desenvolvimento de um questionario acerca da cultura e do clima
organizacional, conducdo de entrevistas a membros da firma de forma a conhecer um
pouco mais acerca de comportamentos no dia-a-dia e de aspetos relacionados com a
cultura e clima organizacional e realizacdo de uma sintese dessas mesmas entrevistas.
Para além disso, sera também esperada a minha participacdo no desenvolvimento de
relatorios de progresso do projeto e na revisdo de literatura que serd Gtil para o posterior
desenvolvimento da metodologia para a mudanga organizacional.

Ainda decorrente do processo de Mudanca Organizacional, e no que diz respeito a
area da Formacdo, é esperada a minha participacdo no desenvolvimento de contetidos
para acOes de formacédo, o apoio na conducédo das respetivas sessdes de formacao e seu
acompanhamento.

Por fim, no que diz respeito a area de Recursos Humanos, propus a minha participagédo

na sistematizacdo de alguns processos internos, como a analise de candidaturas
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espontaneas e realizacdo das respetivas entrevistas. Para além disso, é esperado, nos
proximos meses a minha participagdo na criagdo de uma base de dados para gestdo de
conhecimento interno.

4. Conhecimentos e competéncias que € esperado adquirir e/ou desenvolver ao

longo do estagio curricular.

As semanas de estdgio decorridas, ja& me permitiram desenvolver algumas
capacidades, como a organizacdo de trabalho em equipa, uma vez que requer uma
organizacdo diferente, de trabalhar individualmente. Para além disso, considero ja ter
desenvolvido competéncias de comunicagdo, uma vez que tenho que comunicar com
diferentes pessoas, até de diferentes nacionalidades, no meu dia a dia.

Ao longo das semanas, tenho vindo a desenvolver também competéncias de
organizagdo e de gestdo de tempo. O trabalho remoto exige uma grande capacidade de
autogestdo, que nas primeiras semanas foi dificil de alcancar por mim. E fundamental
haver priorizacdo de tarefas, estabelecimento de metas e um planeamento diario das
tarefas a realizar.

Espero continuar a desenvolver estas competéncias ao longo dos proximos meses.
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