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Comunicagao Interna e Cultura Organizacional: Andlise Socioldgica

numa empresa fabril de componentes eletronicos

Resumo

O presente relatorio resulta do estagio curricular desenvolvido numa empresa multinacional
do setor industrial, cuja unidade fabril se localiza em Evora, a qual se dedica & produgio de
componentes eletronicos € o desenvolvimento de solugdes tecnoldgicas inovadoras. O
estagio decorreu no Departamento de Recursos Humanos e teve como objeto central de
analise a relacdo entre a comunicagdo interna e a cultura organizacional, considerando o
impacto desta relacdo na motivagdo, produtividade e coesdo dos colaboradores. O
enquadramento teorico percorreu a evolugdo das teorias organizacionais — desde a Escola
Cléssica de Administragdo até as abordagens contemporaneas da cultura organizacional —,
evidenciando a passagem de perspetivas mecanicistas sobre as organizagdes para concegoes
mais organicistas, interpretativas e simbolicas. A metodologia adotada foi qualitativa,
ancorada na observagdo participante, permitindo a imersao nas praticas quotidianas de
comunicagdo e nos processos de gestdo de recursos humanos, embora tivesse inicialmente
sido projetada a aplicacio complementar de um questiondrio inviabilizado por
constrangimentos institucionais. Findo o estagio, pode-se adiantar que ha fortes indicios de
que a comunicagdo interna € um mecanismo estruturante da cultura organizacional,
influenciando o envolvimento dos trabalhadores e contribuindo, em conjunto com o
exercicio da lideranca, para a configuragao de dindmicas culturais. O estagio representou um
espaco de aprendizagem prética e possibilitou um exercicio de reflexdo critica e socioldgica
sobre a importancia da comunicagao e da cultura enquanto eixos estratégicos para o sucesso

organizacional e para a valoriza¢do dos recursos humanos.

Palavras-chave: Comunicacdo; Cultura Organizacional; Observacdo; Empresa; Pessoas
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Internal Communication and Organisational Culture: Sociological

Analysis in an Electronic Components Manufacturing Company

Abstract

This report is the result of a curricular internship carried out at a multinational company in
the industrial sector, whose manufacturing plant is located in Evora, which is dedicated to
the production of electronic components and the development of innovative technological
solutions. The internship took place in the Human Resources Department and focused on
analysing the relationship between internal communication and organisational culture,
considering the impact of this relationship on employee motivation, productivity and
cohesion. The theoretical framework covered the evolution of organisational theories —
from the Classical School of Management to contemporary approaches to organisational
culture — highlighting the shift from mechanistic perspectives on organisations to more
organic, interpretative and symbolic conceptions. The methodology adopted was qualitative,
anchored in participant observation, allowing immersion in everyday communication
practices and human resource management processes, although the complementary
application of a questionnaire had initially been planned but was made unfeasible by
institutional constraints. At the end of the internship, it can be said that there are strong
indications that internal communication is a structuring mechanism of organisational culture,
influencing employee engagement and contributing, together with leadership, to the
configuration of cultural dynamics. The internship provided a space for practical learning
and enabled critical and sociological reflection on the importance of communication and

culture as strategic axes for organisational success and human resource development.

Keywords: Communication; Organisational Culture; Observation; Company; People
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Introducao

Na atualidade, as organizagdes operam num cendrio de crescente complexidade, fruto da
globalizacdo, da inovagao tecnologica e da intensificacao da competitividade, o que reforca
a centralidade dos recursos humanos enquanto pilar de diferenciagdo institucional e de
sustentabilidade. Neste sentido, a anélise sociologica da relagdo entre comunicagdo interna
e cultura organizacional emerge como um exercicio pertinente e atual, com vista a
compreender melhor a influéncia destas duas variaveis na motivacdo, na produtividade, na
consolidacao de identidades coletivas, na constru¢do de significados partilhados entre

trabalhadores, entre outros fendmenos que caracterizam o quotidiano organizacional.

Motivados por este enquadramento inicial, o estdgio curricular e o presente e respetivo
relatério de estagio inserem-se no ambito da conclusdo do Mestrado em Sociologia —
Especializagio em Recursos Humanos da Universidade de Evora. O estagio realizado pelo
estudante numa unidade fabril de uma empresa multinacional teve assim como foco a relagado
entre a comunicacao interna e a cultura organizacional, procurando responder as seguintes

questoes:

e Em que medida o modelo de comunicagdo instituido contribui para implementar,
divulgar e consolidar a cultura organizacional?

e Em que medida o modelo de comunicacao interna afeta os niveis de motivacao e de
produtividade dos colaboradores?

¢ De que modo a cultura organizacional molda o modelo de comunicagao interna?

e De que modo a lideranca pode influenciar a relagdo entre a cultura organizacional e

a comunicacao interna?

Com vista a obter uma melhor compreensdo sobre as situagdes observadas na oOtica da
comunicagdo interna e da cultura organizacional, o primeiro capitulo deste relatdrio
apresenta um enquadramento teoérico-conceptual. Este visa enquadrar a evolugdo das
abordagens destas duas tematicas, no contexto das teorias das organizagdes, € interligar as
mesmas nesse processo de revisdo da literatura. Verifica-se que os estudos sobre
comunicagdo interna acompanharam o progresso das varias teorias organizacionais do
século XX (Oliveira, 2025), que vao desde as Teorias Classicas da Administracao,

defendidas por Weber, Fayol e Taylor, que concebem a organizacdo como uma estrutura
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mecanicista e hierarquizada (onde a comunica¢do, predominantemente descendente,
acabava por servir como um instrumento de gestdo para os lideres); passando pela
abordagem da Escola das Relagdes Humanas (que valoriza o trabalhador na sua dimensao
social e humana, o qual deixa de ser observado apenas como um “meio para atingir um fim”,
e onde a comunicagdo ja ndo ¢ exclusivamente vertical); bem como as abordagens sistémicas
e contingenciais, desenvolvidas por autores como Katz e Kahn ou ainda Lawrence e Lorsch,
as quais introduzem metaforicamente a no¢ao de organizagdo como organismo Vivo
(Morgan, 1980), a nog¢ao de ambiente (interno e externo) e alargam o espetro da comunicagao
(interna e externa). Referem-se ainda os estudos interpretativos, entre os quais se destacam
as Teorias da Cultura Organizacional, nas quais a comunicacdo e a cultura se interligam,

onde a primeira ¢ fundamental na formag¢@o e na manutencdo da segunda.

A cultura é, neste momento, objeto de estudo de interesse de varias areas, ja que €
considerada como o fator principal que explica a diferenga de produtividade que favorece as
empresas japonesas em detrimento das ocidentais (sobretudo as americanas) (Gomes, 1988).
Logo, neste enquadramento, sdo abordados diversos estudos que marcaram esta fase: a
cultura como varidvel versus a cultura como metafora (Smircich, 1983); os modelos
funcionalistas de cultura (tais como os de Schein ¢ de Hofstede), que exploram as
potencialidades desta, em busca de uma otimizacao organizacional; as abordagens criticas e
interpretativas que mencionam a cultura nas perspetivas integradora, fragmentadora e
diferenciadora (Martin et al., 2004) e sugerem a existéncia de subculturas (Martin et al.,

2004; Sainsaulieu, 1997).

Nos capitulos seguintes relata-se a experiéncia de estagio. Por conseguinte, o capitulo dois
consiste num enquadramento institucional, no qual é feita uma caracterizagdo da empresa -
uma unidade fabril pertencente a uma multinacional de um grupo de organizacdes do setor
industrial, dedicada a produc¢ao de componentes eletronicos e ao desenvolvimento de
solugdes tecnologicas inovadoras e diversificadas. O estudante, enquanto estagiario, foi
integrado no Departamento de Recursos Humanos (DRH) desta empresa, espago
privilegiado para desenvolver as atividades de observacdo e de participagdo nos processos
que marcam o dia-a-dia da organizagdo. Ainda neste capitulo, sdo apresentados, através de
uma nota metodologica, os procedimentos adotados no desenvolvimento do estagio, que
assenta numa abordagem qualitativa, com recurso a observacao participante, permitindo uma

compreensdo indutiva das praticas comunicacionais e culturais. Esta nota inclui igualmente
2



a descricdo da organizacdo do trabalho e de como foram distribuidas as tarefas desenvolvidas
ao longo do periodo de estagio. Em virtude de nao ter sido possivel aplicar um questionario
aos trabalhadores como inicialmente previsto - por decisao da empresa - a experiéncia de
estagio requereu um reforgo da analise interpretativa das interagdes e dindmicas em que o

estudante participou e/ou observou.

De seguida, s@o descritas no terceiro capitulo as varias e diversas atividades realizadas no
decorrer do estagio, € no quarto ¢ feita uma densa reflexdo critica e socioldgica sobre o
estagio, estabelecendo igualmente uma correlagdo com as ideias presentes no

enquadramento tedrico anteriormente abordado.

No quadro do Mestrado em Sociologia — Especializagdo em Recursos Humanos, este
relatorio de estdgio mostra-se dotado de relevancia em duas dimensodes: contribui
academicamente para o aprofundamento do estudo da comunicagdo interna e da cultura
organizacional em contextos industriais de grande escala; e enquanto reflexao aplicada sobre
os desafios concretos que se colocam a gestdo de pessoas num ambiente organizacional

dindmico e tecnologicamente exigente.



I. Enquadramento Tedrico-conceptual

1.1. Comunicac¢io Interna e Cultura Organizacional

Embora o estudo da comunicag¢ao nas organizac¢des culmine no estabelecimento da disciplina
da Comunicacdo Organizacional na década de 1940 nos Estados Unidos da América (Rudo,
2016), ndo se pode descurar o percurso prévio a sua criacao, até porque se observa uma
mudanca paradigmatica no estudo das organizagdes com o desenvolvimento das teorias
organizacionais ao longo de todo o séc. XX. Tal afirmacdo ¢ sustentada por Redding e
Tompkins em 1988, ao dividirem a evolu¢do da Comunicacdo Organizacional em trés

momentos:

e Preparagao (de 1900 a 1940), onde “Foram lancadas as bases, tanto no meio
académico como no mundo dos negocios, para destacar os processos € as
competéncias de comunicagdo — especialmente as competéncias — como
fendémenos organizacionais dignos de estudo especializado” (Redding & Tompkins,

1988, p. 7).

e Identificacdo e Consolidagdo (de 1940 a 1970), na qual “[..] tanto profissionais como
académicos comecaram a delinear os contornos de uma nova area tematica,
geralmente denominada «comunica¢do empresarial e industrial»” (Redding &

Tompkins, 1988, p. 7).

e Maturidade e Inovagdo (de 1970 em diante), caracterizada por “[...] uma proliferagdao
de pesquisas empiricas, acompanhadas por esfor¢os inovadores para desenvolver
conceitos, premissas teoricas e criticas filosoficas.” (Redding & Tompkins, 1988, p.

7).

Com base nesta divisdo, no momento de Preparagdo, destacam-se as teorias da Escola
Classica da Administragdo, nomeadamente as de Max Weber, Henri Fayol e Frederick

Taylor.

Na sua Teoria da Burocracia, a preocupagdo de Weber (1864-1920) com a formalidade

proveniente das “diretivas de comunicacdo” da estrutura de autoridade da organizagdo



limitava a comunicacdo (a mesma seria permitida desde que fosse ao encontro das linhas
formais estabelecidas), sendo ignorada a vertente informal da mesma (Garrido, Goldhaber
& Putnam, 2022); deste modo “A abordagem de comando e controlo da comunicagao
consistia em ordens claras dos superiores aos subordinados [...] as tarefas recebiam regras

explicitas a serem seguidas até a sua conclusdo.” (Coleman, 2011, p. 35).

Por sua vez, através da Teoria Administrativa, Henri Fayol (1841-1925) “[..] designava
estratégias especificas para implementar a estrutura burocratica e, por isso, traduzia muitos
principios deste modelo em prescrigdes para a pratica gerencial” (Oliveira, 2025, p. 47) -
concretamente, com o “[...] estabelecimento de sistemas de entrega de ordens de trabalho
em uma unidade serial (conceito de cascata), dando singular importancia a comunicagao cara
a cara e evitando as formas de bypass na comunicagao horizontal e transversal” (Garrido,

Goldhaber & Putnam, 2018, p. 29).

Por ultimo, a Teoria da Gestao Cientifica de Frederick Taylor (1856-1915) “[...] focava-se
no aumento da producdo que a procura impunha as organizacdes e aos seus trabalhadores”
(Coleman, 2011, p. 46), o que levou Taylor a desenvolver “[...] métodos que permitiam aos
trabalhadores produzir mais em menos tempo.” (Coleman, 2011, p. 46); assim, para esta
teoria, ““A comunicacdo era de cima para baixo (descendente, top-down) e o trabalhador tinha

pouca influéncia na estrutura organizacional.” (Coleman, 2011, p.46).

Segundo Rudo (1999), no ambito das teorias classicas de gestdo, os colaboradores eram
considerados meros instrumentos para a consecucao dos objetivos organizacionais, razao
pela qual a comunicacdo que lhes ¢ dirigida se restringe apenas as informagdes
indispensaveis ao cumprimento adequado das suas fungdes. Deste modo, a mesma
caracteriza-se por ser, na maioria das situa¢des, comunicacao em sentido descendente (Ruado,
1999). Contudo, e embora Henri Fayol defendesse a predomindncia da comunicacao
descendente nas organizacdes, o mesmo introduziu a possibilidade de ser aplicada uma
comunicagdo horizontal (também designada como “ponte”), pois era especialmente
vantajosa em situagdes de crise, ao permitir uma comunica¢do mais rapida e direta

(Coleman, 2011).



Ha que sublinhar que esta corrente tedrica ¢ a que melhor concebe a “organizacdo como
maquina” - uma das metaforas organizacionais concebidas por Morgan (1980). Como refere

0 proprio:

Na teoria cléassica e burocratica da organizagdo, a énfase principal é colocada na
analise e no desenho da estrutura formal de uma organizagdo e¢ da sua tecnologia.
[...] estas teorias [...] procuram desenhar organizacdes como se fossem maquinas, e
os seres humanos que se espera que trabalhem dentro dessas estruturas mecanicas

devem ser valorizados pelas suas habilidades instrumentais. (Morgan, 1980, p. 614)

Ainda na fase de preparagdo, na década de 1930, as teorias da Escola Cléssica de
Administragdo comecam a ser questionadas pelas Teorias das Relagdes Humanas, as quais
defendiam a concessdo de maior autonomia e influéncia aos trabalhadores, promovendo a
participagdo, a confianca reciproca, a cooperagdao e uma menor rigidez formal nas estruturas

organizacionais (Bilhim, 1996).

Tendo por base Prado & Alves (2011), foram diversos autores que desempenharam um papel
fundamental na formulagdo dos conceitos basilares das correntes que inauguraram e
desenvolveram o estudo do individuo nas organizacdes. Destacam-se, entre eles, os
chamados Teoricos Transitivos e os representantes da Escola das Relagdes Humanas, como
Mary Parker Follett (1868-1933), Chester Barnard (1886-1961), George Elton Mayo (1880-
1949), Fritz Roethlisberger (1898-1974), William Dickson (1904-1973), entre outros.

Porém, o interesse nesta teoria organizacional despontou maioritariamente das conclusdes
resultantes dos estudos liderados por Elton Mayo na fabrica de Hawthorne da Western
Electric Company (1924-1932), sobre a influéncia que as mudangas no ambiente laboral
poderiam exercer na produtividade dos membros organizacionais. Note-se que estes estudos
sdo posteriores aos da National Academy of Sciences dos Estudos Unidos da América, que
ndo conseguiu encontrar uma relagao direta entre a produtividade e a intensidade da luz
(Oliveira, 2025) - verificou-se que quer nas areas de trabalho em que a intensidade da luz foi

diminuida, quer naquelas em que se manteve igual, a produtividade aumentou (Coleman,

2011).



Mayo compreendeu que a comunicagdo € um aspeto importante numa equipa de trabalho,
de modo que o proprio desenvolve a segunda experiéncia levada a cabo na fabrica, na qual,
além de explorar o efeito da mudanca das condigdes laborais na motivagdo dos
trabalhadores, isolou um pequeno grupo de seis trabalhadoras, as quais “[...] foi dada mais
liberdade de comunicacdo do que era habitual na fabrica, o que resultou num relacionamento
mais proximo entre elas [...]” (Nabiyeva, 2022, p. 6). As proprias trabalhadoras “[...]
descobriram que o melhor método para aumentar a produgdo era comunicarem e trabalharem
em equipa.” (Coleman, 2011, p. 54). Ja na terceira experiéncia, os trabalhadores foram
encorajados a manifestarem-se liviemente sobre qualquer assunto, tendo-se concluido que o
trabalhador valoriza a comunicagdo, o reconhecimento e o facto de ser ouvido por parte dos
seus superiores. (Coleman, 2011). Por fim, na quarta experiéncia, Mayo analisou um grupo
de trabalhadores e depreendeu-se que o proprio grupo estabeleceu informalmente as suas
regras e acabou por aumentar a sua produtividade, destacando-se a “[...] ajuda mutua entre
os trabalhadores para alcangar as metas estabelecidas e garantir que todos fizessem a sua

parte.” (Coleman, 2011, p. 55).

O movimento das Relagdes Humanas demonstrou que a produtividade dos trabalhadores ¢
mais influenciada por fatores sociais e psicoldgicos do que pelas condi¢des fisicas de
trabalho (e.g. iluminagdo). Na decorréncia destas conclusdes desenvolveram-se os estudos
sobre a motivagdo humana, a lideranga, a comunica¢do, a dindmica de grupos ou a

organizacao informal e a sua relacdo com a produtividade. (Chiavenato, 1983).

Embora os estudos de Hawthorne tenham definido o inicio do movimento das Relagdes
Humanas, ha que ter em conta que este perdurou até as décadas de 1950 e 1960 (Van Buren,
2008), em que se destacam, entre outros estudos, a piramide das necessidades de Maslow e
as Teorias X e Y de McGregor. Este momento ¢ assim marcado por um aprofundamento das
Teorias das Relacdes Humanas: as teorias organizacionais transitam para a fase de

Identificagdao e Consolidagdo, mencionada inicialmente.

Com efeito, na pirdmide das necessidades de Maslow , “[...] as necessidades humanas sdo
classificadas em cinco categorias principais: fisiologicas, seguranga, afiliacdo
(pertencimento), estima e autorrealizagdo.” (Cavalcanti et al., 2019, p. 3). As necessidades
humanas estdo associadas a motivagdo, pelo que “[...] Maslow sugere que os lideres se

devem preocupar com a identificacdo do nivel de satisfagdo das necessidades dos seus
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colaboradores, para, dessa forma, poderem responder a questdo: como motivar o0s
trabalhadores?” (Cunha et al., 2016, p. 123). Acrescenta-se ainda que, segundo Coleman
(2011), nesta teoria as pessoas s6 se podem encontrar em outro nivel de motivagao a partir

do momento em que as suas necessidades basicas mais fundamentais sdo satisfeitas.

Tendo por base Ribeiro et al. (2018), Douglas McGregor desenvolve na década de 1960 duas
teorias que concordam com as duas abordagens distintas existentes no que a gestdo de
organizagoes diz respeito: a Teoria X, que concorda com a visdo mecanicista das teorias da
Escola Cléssica da Administragdo, na qual se “[...] assume que os empregados ndo gostam
de trabalhar, sdo preguicosos, ndo gostam de assumir responsabilidades, e s6 obrigados sdo
capazes de trabalhar.” (Bilhim, 1996, p. 300); e a Teoria Y, que vai mais ao encontro das
preocupagoes relativas ao comportamento humano nas organizagdes (ou seja, identifica-se
com a corrente das Relagdes Humanas), na qual se “[...] assume que os empregados gostam
de trabalhar, sdo criativos, buscam a responsabilidade, e podem exercer a autodire¢do e o

autocontrolo.” (Bilhim, 1996, p. 300).

Do ponto de vista da comunicacdo organizacional, ao comparar-se as teorias que marcaram
esta primeira fase dos estudos da mesma, observa-se que a Teoria Classica consolidou uma
perspetiva mecanicista da comunicacio nas organizagdes, entendida essencialmente como
um processo interno de caracter descendente. J4 a Escola das Relagdes Humanas introduziu
uma abordagem mais humanizada ao reconhecer a relevancia ndo apenas da comunicagao
descendente, mas também da comunicagdo horizontal no ambiente organizacional (Ruao,
2016). Esta ultima também conduziu a que “[...] questdes como comunicacao
organizacional, processos de socializagdo, confianga e emogdes foram legitimadas como

objetos de estudo académico e preocupagdo gerencial.” (Van Buren, 2008, p. 637).

A consolidagdo das Teorias das Relagdes Humanas ¢ seguida da abordagem dos Recursos
Humanos, que resulta das criticas levantadas as mesmas, nomeadamente pelo facto de
considerarem, a semelhanga das teorias que as antecedem, “[...] as pessoas como fins que
deviam ser superados, em vez de meios para determinar e alcangar objetivos desenvolvidos

através da participacdo.” (Van Buren, 2008, p. 637).



Neste sentido, para os tedricos da Teoria dos Recursos Humanos, “[...] quanto mais os
funcionarios participassem da tomada de decisdes, maior seria a probabilidade de

desenvolverem uma compreensao dos problemas da organizagao” (Oliveira, 2025, p. 50).

E com base no pardmetro da participagdo dos funciondrios e nas praticas de comunicagdo
resultantes que Rensis Likert estabelece quatro tipos de gestdo/lideranga organizacional: a
organizagdo exploradora/autoritdria, a organizagdo benevolente/autoritaria, a organizacao

consultiva e organizagdo participativa (Figueira, 2018).

Com efeito, tendo por base Figueira (2018), os quatro tipos identificados podem ser
divididos em dois grupos, uma vez que a organizagao exploradora/autoritaria e a organizagao
benevolente/autoritdria sdo semelhantes a Teoria X e a Teoria Y de McGregor,

respetivamente.

As organizagOes exploradora/autoritaria e benevolente/autoritaria assemelham-se a Teoria
X na medida em que reproduzem -caracteristicas da gestdo cldssica, tais como a
predominancia de uma comunicacdo descendente, o recurso ao medo como forma de
motivacdo, a centralizagdo das decisdes no topo da cadeia de gestdo, sendo a Unica diferenca

o facto de a segunda nao promover a exploragdo do trabalhador. (Figueira, 2018)

Por sua vez, a organizacdo consultiva e a organizacdo participativa seguem a Teoria Y de
McGregor: na primeira, embora as decisdes fossem igualmente provenientes do topo da
cadeia de gestdo, antes de serem determinadas, as opinides dos trabalhadores eram
previamente auscultadas e ponderadas, o que infere a aplicagdo de uma comunicagao
bidirecional (tanto ascendente como descendente); ja na segunda, fomentava-se uma ampla
inclusdo dos membros da organizag¢do nos processos de decisdo e na defini¢ao de objetivos,
bem como pela partilha do controlo entre todos os niveis hierarquicos, suscitando assim uma
comunicagdo multidirecional (Figueira, 2018). Resumindo, estes dois tipos de organizagao
sdo caracterizados pela “[...] total confianga superiores-subordinados, descentralizagao
decisoria, motivagdo assente predominantemente nas recompensas, na participacdo € no

envolvimento, e comunicagdo em todos os sentidos.” (Cunha et al., 2016, p. 281).

E de realcar ainda que este ultimo tipo de organizagio definido por Likert — a organizagio
participativa - condiz com a gestao participativa, promovida por Chris Argyris (outro tedrico
que ¢ tomado como referéncia das Teorias dos Recursos Humanos); nesta “[...] todos os
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membros da organiza¢do tomavam parte no processo de tomada de decisdo, assumiam mais
responsabilidade e sentiam como suas as vitorias da organizacdo. A resultante
autossatisfacdo serviria de fonte de motivagdo para um funcionamento mais eficaz de

organizag¢do.” (Scheinsohn & Saroka, 2000, citados por Figueira, 2018, p. 40).

A fase de Identificagdo e Consolidagdao ¢ marcada ainda pela adaptacdo de uma teoria
proveniente da biologia para as ciéncias sociais: a Teoria Geral dos Sistemas de Karl Ludwig
von Bertalanffy (Rudo, 2016; Figueira, 2018; Oliveira, 2025). Nessa adapta¢ao, destacam-
se os contributos de Katz e Kahn, que em 1966 consideram a organizagdo como “[...] um
sistema aberto que recebe materiais e energia do exterior e gera produtos que sdo consumidos
pelo exterior e com isso € possivel obter novos fluxos de materiais e fornecimentos que
mantém o sistema em constante operagao.” (Duran, 2021, p. 1233). Desta forma, com a
abordagem sistémica, a comunicacdo passou a desempenhar um papel fundamental na
organizagdo, porque “[...] lubrificava todo o sistema para operacdes suaves e subsistemas
integrados para a estabilidade do sistema maior” (Lai & Lin, 2017, p. 9). De acordo com
Rudo (2016), a comunicagdo divide-se consoante seja feita entre as diversas partes
constituintes do sistema (comunicagdo interna, atribuindo-se foco na troca de informacdes)
ou entre o proprio sistema para com o meio ambiente (comunicagdo externa, por forma a

obter informacdes sobre este ultimo, bem como de potenciais ameagas ou oportunidades).

A abordagem sistémica das organizagdes ainda caracteriza o inicio da fase de Maturidade e
Inovacao, porém ¢ a partir desta que nascem as teorias contingenciais, que contrapdem a
visdo de que apenas existe uma forma ideal de gerir uma organizagao (Contractor, 1994). De
um modo geral, “Os estudos de contingéncia tém-se centrado na relagdo entre varidveis do
contexto organizacional, por exemplo, incerteza, tecnologia, concorréncia; e estrutura
organizacional, ou seja, centralizagdo, formalizac¢ao.” (Donaldson, 2006, p. 104). Tendo por
base Bilhim (1996), ¢ através da relacao entre estas varidveis que as teorias da contingéncia
obtém a sua base tedrica inicial, e concluem que um ambiente (em torno da organizagdo)
caracterizado pela estabilidade e previsibilidade leva a organizagdo a optar por uma estrutura
focada na formalidade e na centralizacdo; em oposicdo, um ambiente caracterizado pela
instabilidade e imprevisibilidade provoca a adogdo de uma estrutura organizacional mais
descentralizada e informal — estas duas perspetivas traduzem os dois tipos de estruturas
identificados por Burns e Stalker em 1961: estruturas mecéanicas e organicas,

respetivamente.
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Além do contributo de Burns e Stalker, destaca-se outra teoria contingencial, a de
Woodward, ao identificar em 1965 “uma relacao prescritiva e funcional entre a tecnologia e
a estrutura das empresas, ou seja, a estrutura € contingente relativamente a tecnologia
utilizada, sendo esta ligagdo uma determinante do sucesso organizacional.”. (Serrano, 2012,
p. 10). Outra teoria contingencial bastante reconhecida ¢ a de Lawrence e Lorsch (em 1967),
marcada pela identificacdo de subsistemas dentro de uma organizacdo (tendo os autores
resumido os mesmos em trés principais: o marketing, o técnico-econdmico e o cientifico) e
por conseguinte, analisar a diferenciacdo e a integragao entre subsistemas por forma a avaliar
o modo como tanto os proprios subsistemas como a organizagdo (no geral) “enfrentam” o
ambiente em que se situam e respetivas caracteristicas. (Lawrence & Lorsch, 1967; Bilhim,
1996; Figueira, 2018). Nomeadamente, a diferenciacdo “[...] inclui os atributos
comportamentais dos membros dos subsistemas organizacionais; isto representa uma ruptura
com a defini¢do cldssica do termo como simplesmente a divisdo formal do trabalho.”
(Lawrence & Lorsch, 1967, p. .4), e a integracdo “[...] define-se como o processo de alcangar
a unidade de esforgos entre os varios subsistemas na realizagdo das tarefas da organizacao.”

(Lawrence & Lorsch, 1967, p. 4).

Além da influéncia que representaram para o desenvolvimento das teorias contingenciais, 0s
estudos da abordagem sistémica serviram igualmente de base para as pesquisas que

exploraram a vertente cultural das organizagdes (Smircich, 1983).

Apesar da relevancia das abordagens cldssicas, humanistas, sistémicas e contingenciais para
o estudo da comunicagdo nas organizagodes, ficou evidente que compreender apenas os
fluxos, canais e diregdes da comunicag¢do ndo era suficiente. As organiza¢des comecaram a
ser vistas também como sistemas de significados partilhados, rituais e simbolos —

deslocando o foco para aquilo que viria a ser conhecido como cultura organizacional.

De modo a entender melhor o que € a cultura organizacional, hd que ter previamente em
consideracdo que a sua propria conceptualizacdo representa um exercicio dificil, ndo sé
devido a multidisciplinaridade dos estudos e perspectivas sobre a mesma, bem como a
sobreposicdo com os conceitos de clima e identidade (Cunha et al., 2016). Contudo, nao
obstante a multidisciplinaridade referida, observam-se nas varias definicdes propostas as
bases antropolégicas sobre a cultura (Gomes, 2000), estas que também nado sao consensuais

entre si, o que podera explicar a razdo desta caracteristica dos estudos de cultura
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organizacional (Smircich, 1983); todavia, “De modo geral, os antropdlogos entendem a
cultura como um sistema de significados e simbolos com contetidos implicitos ou expressos,
sendo apreendidos através de praticas dominantes entre os membros de um determinado

grupo social.” (Caixeiro, 2014, p. 247).

Assim, perante este aviso prévio, segue a explicitacdo da variedade de estudos existentes
sobre este tema, recorrendo a um enquadramento histérico do mesmo, tal como afirma
Pechincha: “A compreensao da cultura organizacional passa pela observagdo historica da

sua existéncia.” (Pechincha 2010, p. 72).

As origens da cultura organizacional remontam a alguns dos estudos ja referidos ao longo
deste enquadramento teorico. Por exemplo, através dos estudos de Hawthorne concluiu-se
que fatores sociais, normas informais e grupos de trabalho influenciam fortemente a
produtividade, assim como os trabalhos de Maslow, McGregor e Likert sobre a motivagdo e
os estilos de lideranga comegaram a destacar a importancia de percegdes, crengas e estilos
relacionais na vida organizacional. Destaca-se ainda a introducdo do conceito de
“subsistema”, resultantes da “diferenciacdo” e/ou “integracdo” referidas nas teorias
contingenciais (que utilizam a base ambiental da abordagem sistémica) - algo que prenuncia

a ideia de subcultura, topico que sera referido mais a frente.

Contemporaneo a estes estudos (a maioria situados nos anos 50 e 60 do século XX), real¢a-
se Elliot Jacques, que introduz diretamente o termo cultura para descrever valores e praticas

em fabricas. Segundo o proprio:

A cultura da fabrica ¢ a sua forma habitual e tradicional de pensar e agir, partilhada,
em maior ou menor grau, por todos os seus membros, € que 0s novos membros devem
aprender e, pelo menos parcialmente, aceitar, para serem aceites ao servico da

empresa. (Jacques, 1951, citado por Koene, 1996, p. 7).

Complementarmente, Selznick desenvolveu em 1957 uma perspetiva sociologica mais
ampla, ao conceber a organizacdo como resultado de um processo de institucionalizagio,

através da incorporagdo institucional do proposito (Koene, 1996). Desta forma:
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[...] quanto mais o individuo se vincular e se comprometer pessoal e
organizacionalmente, mais a instituicdo serd valorizada como fonte de satisfacio
pessoal. Quando estes procedimentos se generalizam a todos os membros, a
organizagdo adquire uma unidade interna que vai refletir-se, certamente, em todos os

dominios da vida organizacional. (Caixeiro, 2014, p. 243).

No entanto, foi nas décadas de 1970 e 1980 que a cultura organizacional se popularizou. Tal
acontece devido a “[...] tomada de consciéncia, por parte dos estudiosos, da importancia dos
fatores culturais nas praticas de gestdo e na premissa de que a cultura ¢ um elemento
diferenciador das organizacdes bem-sucedidas a partir do inesperado €xito das empresas
japonesas” (Caixeiro, 2014, p. 242). A cultura ¢ atribuida como o motivo de uma (sugerida)
maior produtividade japonesa em detrimento da americana (Gomes, 1988), ja que ndo foi
possivel encontrar diferengas entre as empresas japonesas € as ocidentais através da analise

da estrutura formal, que reunia a época a atencdo das varias formas de investigacao

organizacional (Ouchi & Wilkins, 1985).

Este sucesso japonés - sobretudo num momento marcado pela crise petrolifera de 1973
(Raposo, 2020) - suscitou o interesse dos tedricos, principalmente os da 4rea da gestdo, sobre
a cultura nas organizacdes (Cunha et al., 2016) e contribuiu ainda para a mediatizacao desta
tematica com a venda de best-sellers (Bilhim, 1996), como sdo os casos de livros de Deal &

Kennedy e de Peters & Waterman, ambos publicados em 1982 (Schneider & Barbera, 2014).

A preocupacdo com as questdes culturais conduz a uma transi¢do de paradigmas: quer o
estrutural, no qual “[...] os individuos sao for¢ados a se adaptarem a estrutura da organizagao
e ao conjunto de ideias e de crengas, mais ou menos coerentes, que influenciam as suas
respectivas acgdes na organizagdao” (Pechincha, 2010, p. 79), quer o funcionalista, que
reforca “[...] a importancia que os simbolos culturais podem desempenhar na manutengao da
cultura de que fazem parte e dos sistemas que representam, de forma a manté-los em
desenvolvimento” (Pechincha, 2010, p. 78), até entdo “vigentes”, dao lugar ao paradigma

interpretativo, este que:
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[...] procura perceber a forma através da qual os sistemas culturais sdo criados e
mantidos, salientando o papel fundamental que os simbolos, transmitidos através da
comunicagdo, podem exercer como forma de criar e interpretar a cultura, e
permitindo, assim, uma constante construcao e reconstru¢do da mesma dentro das

organizagdes (Pechincha, 2010, p. 78).

Por conseguinte, a esta mudanga de paradigmas associa-se a mudanca de metaforas
organizacionais, pois as metaforas mecdnica e organica, que caracterizam as teorias
organizacionais que vao desde a Teoria Classica da Administracao até as abordagens
sistémicas e contingenciais, sucede a metafora cultural, que retrata a organizagdo como uma

“[...] forma particular de expressdo humana” (Smircich, 1983, p. 353).

Esta fase transitoria pode ser ainda compreendida a luz das perspetivas antropologicas de
Geertz (em 1973) e Goodenough (em 1971) sobre a cultura, que se afastam da légica dos
paradigmas anteriores que influenciavam e ditavam as teorias (e consequentemente, 0s
objetivos) organizacionais: o primeiro “[...] acentua a importancia dos aspectos ndo tangiveis
(regras, planos e instru¢des) que orientam o comportamento, ou seja, enfatiza a dimensao
simbolica da cultura” (Gomes, 2000, p. 28); o segundo, com base em Gomes (2000),
perspetiva a cultura como uma espécie de “manual de instrugdes comportamental” no
contexto de uma comunidade, contendo o que € preciso saber sobre ela e o que se deve

acreditar, de modo a estar o melhor integrado possivel na mesma.

Em 1983, Smircich, no seu artigo Concepts of Culture and Organizational Analysis, faz uma
revisdo critica sobre como o conceito de cultura estava a ser mobilizado nos estudos
organizacionais, € embora detalhe multiplas perspectivas, estas podem ser compreendidas,

em termos gerais, em duas grandes vertentes.

A primeira aborda a cultura nas organizacdes enquanto varidvel organizacional, onde o
pressuposto central consiste em identificar os valores, normas e crengas que sustentam a vida
organizacional, resultantes de processos de socializagdo e de adaptacdo dos individuos ao
contexto da organizag¢do (Bilhim, 1996). Ou seja, a cultura é considerada como algo que a

organizagao tem, como refere Smircich:
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As organizagdes e culturas devem ser conhecidas através do estudo de padroes de
relagdes entre e dentro das fronteiras. Os resultados desejados da investigagdo sobre
esses padroes sdo declaragdes de relagdes contingentes que terdo aplicabilidade para

aqueles que tentam gerir organizacdes. (Smircich, 1983 p. 347)

Em oposicdo, a segunda tendéncia caracteriza a cultura como uma metafora, que “[...]
promove uma visdo das organizacdes como formas expressivas, manifestacdes da
consciéncia humana. As organizagdes sao compreendidas e analisadas nao s6 em termos
econdmicos ou materiais, mas também em termos dos seus aspetos expressivos, ideacionais
e simbdlicos” (Smircich, 1983, p. 347 — 348). Assim, nesta perspetiva, as organizagdes sdo

cultura.

Apesar de se assistir a uma mudanca de paradigmas, os estudos e livros que se tornaram mais

populares seguem ainda uma légica funcionalista.

Com efeito, o artigo de Pettigrew de 1979 intitulado On Studying Organizational Cultures
destaca-se pelo facto de ser dos primeiros trabalhos a empregar explicitamente a no¢ao de
“cultura” no estudo das organizagdes (segundo Bilhim (1996), transportando-a
propositadamente da antropologia social para os campos das teorias organizacionais e da
gestdo) - “A cultura ¢ o sistema de significados aceites publicamente e coletivamente que
opera para um determinado grupo num determinado momento.” (Pettigrew, 1979, p. 574).
O autor afirma que cultura ¢ composta por simbolos, linguagem, rituais e mitos, crencas e
ideologias, que se relacionam com problemas de controlo, integragdo € compromisso

(Pettigrew, 1979).

Por sua vez, Deal e Kennedy, no livro de 1982 dedicado a cultura corporativa Corporate
Cultures: The Rites And Rituals Of Corporate Life, definem a cultura como “the way we do
things around here”, isto ¢, “o modo como fazemos as coisas por aqui” (Gomes, 2000).
Igualmente nesse ano, o livro In search of Excellence de Peters e Waterman institui a
“exceléncia” no vocabuldrio organizacional, sendo as empresas “excelentes” aquelas que
estdo mais preparadas para enfrentar e responder aos obstaculos do mercado (Cunha et al.,

2016), apoiando-se em culturas fortes, ja que a cultura ¢ vista como “[...] um conceito forte
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que as organizacdes tém de si mesmas como entidades, a qual se reflecte nos seus proprios

valores, historias, mitos e lendas.” (Raposo, 2020, p. 172).

A década de 1980 ndo foi apenas de popularizacdo, mas também de sistematizagao
académica no que concerne aos estudos sobre a cultura organizacional. Neste sentido, foram
varios os modelos criados sobre a cultura. Neste enquadramento, serdo abordados os

modelos de Schein e Hofstede.

Hé que realgar que Schein ¢ um autor tomado como referéncia dentro da disciplina da
Cultura Organizacional, tendo criado uma das principais definigdes sobre este termo, algo
que nao ¢ de facil consenso, como explicado anteriormente. A cultura organizacional diz

assim respeito ao
[...] padrdo de pressupostos basicos que um determinado grupo inventou, descobriu
ou desenvolveu ao aprender a lidar com os seus problemas de adaptagdo externa e de
integracdo interna, que funcionaram suficientemente bem para serem considerados
validos e que, por isso, sdo ensinados aos novos membros como a maneira correta de

perceber, pensar e sentir em relagdo a esses problemas. (Schein, 1985, citado por

Cunha et al., 2016, p. 622)

Posto isto, no modelo de Schein, a cultura esta presente simultaneamente em trés niveis ou

camadas (Hatch, 1993), com a seguinte ordem:

e Artefatos e criagdes, que incluem “[...] os padroes de comportamento tangiveis que
sdo vistos repetidamente dentro de uma organizacdo e os artefatos visiveis que
servem como manifestacdes amplamente reconhecidas dos valores e normas
culturais da organizagdo [...]” (Gutterman, 2024, p. 7), como sdo exemplos “[...] a
arquitectura dos edificios da organizagdo, a tecnologia usada, a maneira de vestir,
falar e de se comportar, de comunicar, incluindo as publicacdes da organizacdo.”

(Raposo, 2020, p. 163);

e Valores adotados, que sdo “[...] principios sociais, filosofias, objetivos e padrdes

considerados como tendo valor intrinseco.” (Hatch, 1993, p. 659). Estes
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correspondem aos valores em uso (de dificil identificacdo; ndo devem ser
confundidos com os valores aparentes que pertencem ao primeiro nivel/camada), que
orientam o comportamento os individuos e determinam o modus operandi da

organizagdo (Apanavicius, 2013).

e Pressupostos basicos, definidos como “[...] crengas e suposi¢des centrais tacitas da
organizagdo nas quais cada membro se baseia ao interpretar e agir de acordo com os
valores da organizacao e selecionar o comportamento que acreditam ser apropriado
da perspectiva cultural da organizacdo.” (Gutterman, 2024, p. 7). Conclui-se, por via
da definicdo de cultura de Schein antes citada, que o0 mesmo posiciona a cultura
organizacional neste nivel, atentando ainda que a ndo compreensao deste
nivel/camada leva a que os restantes niveis/camadas ndo sejam igualmente bem

compreendidos. (Apanavicius, 2013).

Apesar de se dedicar ao estudo comparativo das culturas nacionais, o modelo de Hofstede
confere uma forte influéncia sobre o campo da Cultura Organizacional, dado que as analises
observadas num prisma transcultural fomentaram a investigagdo empirica sobre a cultura

nas organizagdes (Cunha et al., 2016).

O modelo de Hofstede surge através da andlise de uma base de dados, formada pelas
respostas dos funcionarios de subsididrias nacionais (de 64 paises) da IBM (Hofstede et al.,
1990), a questiondrios cujas perguntas estavam “[...] relacionadas a satisfacdo no trabalho,
colegas, gestores e a percecdo dos problemas encontrados no local de trabalho; objetivos
pessoais, crencas e preferéncias em relacdo a vida profissional e aos negdcios; dados
demograficos: idade, sexo, grau, ocupacdo, antiguidade...” (Sainsaulieu, 1997, p. 168).
Dessa andlise, Hofstede propds que as culturas nacionais podem ser caracterizadas segundo
quatro dimensdes: individualismo-coletivismo, evitamento da incerteza, masculinidade-
feminilidade e distancia hierdrquica. A estas, juntaram-se mais duas posteriormente: a
orientagdo de longo prazo e a indulgéncia. (Cunha et al.,, 2016). As seis dimensdes

descrevem-se da seguinte forma:

e Individualismo-coletivismo: nesta dimensdo, “mede-se” o quanto a sociedade
incentiva os individuos a criar as suas proprias ideias e a agir por conta propria, bem
como a focarem-se nos seus proprios objetivos, ou nos do grupo. Por isso, em paises

17



mais individualistas, a liberdade individual e a competi¢do sdo muito importantes, e
as pessoas sao estimuladas a atingir as suas metas pessoais com mais énfase (Raposo,
2020); ja em paises com culturas coletivistas, “[...] as pessoas tendem a colocar os

interesses do grupo e da comunidade em lugar primordial, esperando, em troca,

receber lealdade.” (Cunha et al., 2016, p. 639).

Evitamento da incerteza: evidente no modo como a cultura prepara os seus membros
para lidar com situacdes desconhecidas e diferentes das habituais, de forma
confortavel ou nao. Logo, as culturas evitantes sdo conhecidas por se resguardarem
na previsibilidade e em cd6digos normativos € de comportamento, com vista a
minimizar e a ndo enfrentar estas situacdes incomuns; ja as culturas que aceitam mais
a incerteza, sao mais abertas a diferentes opinides, € nao sao tdo formais e rigidas
quanto ao comportamento dos individuos e t€ém um posicionamento filosofico e

religioso mais empirista e relativista (Hofstede, 2011).

Masculinidade-feminilidade: as teses retiradas dos estudos da IBM quanto a
influéncia que a varidvel sociodemografica género representa, sao de que os valores
das mulheres sdo relativamente estaveis entre diferentes paises, ou seja, variam
pouco de cultura para cultura; contudo, os valores dos homens variam mais: em
alguns paises, eles tendem a ser mais assertivos e competitivos (estes dois aspetos
definem o polo “masculino’), enquanto que em outros, tendem a ser mais modestos
e atenciosos (os equivalentes do polo “feminino”), aproximando-se dos valores das
mulheres. Por conseguinte, em paises “masculinos”, os homens destacam-se por
serem muito mais competitivos e assertivos do que as mulheres, criando uma maior
distancia entre os géneros. Em paises “femininos”, homens e mulheres partilham

valores semelhantes, centrados na empatia e no recato (Hofstede, 2011).

Distancia hierdrquica: definida “[...] como a medida em que os membros menos
poderosos das organizacgdes e instituicoes [...] aceitam e esperam que o poder seja
distribuido de forma desigual.” (Hofstede, 2011, p. 9). Assim, em paises com maior
distancia hierarquica, o estatuto ganha uma dimensao relevante, contribuindo por
exemplo para o formalismo e para a disparidade de rendimentos entre os

trabalhadores e os seus superiores, pelo que os primeiros evitam manifestar
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abertamente o desagrado das decisdes dos segundos; em contrapartida, nas culturas
em que distancia hierarquica ¢ inferior, os trabalhadores nao receiam em discordar e
em intervir nas decisoes tomadas pelas chefias, pois consideram que estao no mesmo

nivel que estes (Raposo, 2020; Cunha et al., 2016).

e Orientacdo de longo prazo: esta dimensdo aponta para “[...] o grau em que as pessoas
e os coletivos a que pertencem se focalizam em objetivos de longo prazo e, por
exemplo, investem na educagcdo que lhes permite melhor lidar com os desafios

futuros” (Cunha et al., 2016, p. 640)

¢ Indulgéncia: concentra-se nas normas sociais e no controlo que a sociedade e os seus
proprios cidaddos tém sobre desejos e impulsos. No fundo, enquanto as culturas
indulgentes permitem a gratificacdo e a satisfagdo pessoal de desejos, tendo os
individuos um menor autocontrolo, as culturas restritivas dio uma maior importancia
as normas sociais, e as pessoas interpretam a indulgéncia como algo moralmente

incorreto. (Hofstede, 2011; Cunha et al., 2016).

Em contraste com esta perspetiva instrumental ¢ normativa dos modelos funcionalistas,
emergem abordagens interpretativas e criticas que rejeitam a concegdo da cultura como
variavel manipuldvel e a analisam, antes, como processo simbolico, fragmentado e
contraditdrio, isto €, associadas a segunda tendéncia de estudos identificada por Smircich
em 1983. Enquanto modelos como os de Hofstede e Schein pressupdem a existéncia de uma
cultura organizacional una e relativamente coesa, as criticas interpretativistas deram origem
a propostas como a de Martin (em 1992), que sistematiza trés perspetivas analiticas:

integracao, diferenciacdo e fragmentacao.

A perspetiva da integra¢do corresponde ao que se afirmou no pardgrafo anterior sobre os
modelos de Schein e de Hofstede. Nesta, os lideres desempenham um papel central, sendo
responsaveis pela criagdo de cultura nas organizacdes (Gomes, 2000), pelo que “[...] o
conflito e a inconsisténcia, a ambiguidade e a diferenciagdo estdo postas de parte, na medida
em que se pressupde uma andlise assente no plano dos consensos da organizacdo.” (Caixeiro,

2014, p. 269).
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A diferencia¢do demonstra a vertente dindmica da cultura nas organizacdes, ao admitir a
coexisténcia de grupos diferenciados (apelidados de “subculturas’) com valores proprios, €
que através destes podem contestar e alterar a cultura organizacional (West et al., 2014;
Pechincha, 2010). Assim, para Raposo “[...] a aparente unidade cultural, mascara muitas

subculturas organizacionais.” (Raposo, 2020, p. 169).

Por fim, ao contrério da perspetiva diferenciadora, a fragmentadora analisa como ¢ que o
individuo percebe e reage a ambiguidade e a inconsisténcia (Caixeiro, 2014). Segundo

Martin et al. (2004):

As interpretagdes das manifestagcdes de uma cultura sao multiplas — nem claramente
consistentes nem claramente inconsistentes; em vez disso, a relagdo entre as
interpretagdes € complexa, contendo elementos de contradicdo e confusdo. Da
mesma forma, o consenso ndo ¢ abrangente em toda a organizagao nem ¢ especifico

de uma determinada subcultura. (Martin et al., 2004, p. 16)

Com as perspectivas de Martin, ¢ percetivel que, assim como os estudos inspirados em
abordagens antropoldgicas adotam uma perspetiva integradora (a associacao dos modelos
de Schein e Hofstede vai ao encontro desta perspetiva), os de caracter interpretativo, de
orientacao mais socioldgica, enfatizam a diversidade e a coexisténcia de subculturas dentro

das organizacdes - pressupostos da perspetiva diferenciadora (Caixeiro, 2014).

Um dos principais tedricos que se notabilizou com os seus trabalhos sobre subculturas foi
Renaud Sainsaulieu. Como refere Gomes, “A tipologia das subculturas organizacionais que
Sainsaulieu (1977, 1980), assim, acabou por identificar, visa traduzir a complexidade
cultural da empresa, onde coexistem culturas associadas a diferentes categorias
socioprofissionais.” (Gomes, 2000, p. 79). E a partir desta analise que o sociologo apresenta
quatro tipos de modelos subculturais: de integracao/fusdo, de negociacdo, de afinidades, e

de retirada/de poder.

Comecando pela cultura de integragao/fusdo - relacionada a operarios nao-qualificados
(Torres, 2009) - esta caracteriza-se pela forte coesdo entre membros organizacionais,

imperando os valores e objetivos comuns:
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[...] o coletivo ¢ valorizado como um refugio e uma protecao contra as divergéncias
e as clivagens. As relacdes entre iguais sdo intensamente afetivas, mas pouco
centradas no debate de ideias. A relagdo com o chefe ou com o lider ¢ indispensavel
para orientar o grupo e, de alguma forma,absorver a maior parte dos combates de

ideias (Sainsaulieu, 1997, p. 201).

Na cultura de negociacdo, por seu turno, existe uma “[...] negociacdo e aceitagdo das
diferencas individuais no grupo. Esta cultura ¢ caracterizada pela afectividade das relagdes
interpessoais e pelo debate produtivo entre os membros do grupo.” (Pechincha, 2010, p. 89).
Verifica-se também “[...] uma recusa clara de toda autoridade imposta e pela escolha de
lideres, ou chefes eleitos, por sua aptiddo a fazer os grupos democraticos conseguirem
exprimir-se e viver.” (Sainsaulieu, 1997, p. 201); salienta-se também que a profissdo, a
autonomia e a independéncia sao os principais valores deste modelo, que se associa a
operarios qualificados, administradores e a trabalhadores com responsabilidades de chefia.

(Torres, 2009).

J& na cultura de afinidades, a qual se identificam os quadros e agentes técnicos (Torres,
2009), “As relagdes interpessoais com colegas sao pouco numerosas, mas intensas no plano
afetivo e cognitivo. Os grupos sao considerados perigosos porque ai sao vistos como travoes
a promogado individual.” (Sainsaulieu, 1997, p. 201). O trabalho ¢ concebido como um
espago privilegiado de desenvolvimento individual, no qual o estatuto e a progressao na
carreira sdo entendidos como instrumentos de realizacdo e afirmacdo pessoal, em vez de

serem percecionados como formas de protegdo coletiva. (Torres, 2009).

Por ultimo, na cultura de retirada/de poder, a competicio e as diferencas de poder
predominam: “Ha poucos amigos entre os colegas, as relagdes permanecem superficiais no
trabalho, o grupo ¢ recusado, o lider também, e passa-se para uma espécie de separatismo
prudente.” (Sainsaulieu, 1997, p. 202). Como refere Torres, “A este modelo foram
associados, essencialmente, as operarias nao-qualificadas e os jovens operarios emigrantes”

(Torres, 2009, p. 21).

A nivel da comunicagdo organizacional, conclui-se que para Pettigrew, a comunicacao,

através de simbolos, mitos, rituais e linguagem, constitui um instrumento fulcral para a
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formacdo e manutencdo da cultura organizacional. Autores funcionalistas como Peters e
Waterman destacam que a comunicagao ¢ essencial para que a cultura seja forte ou alcance
a “exceléncia”, estando implicitamente integrada na estrutura da organizacdo — “[...] a
estrutura, no sentido amplo da definicdo, ¢ um padrio de comunicagdes” (Peters &
Waterman, 1982, citados por Bilhim, 1996, p. 346). Em Schein, a comunica¢do ¢
especialmente visivel na dimensao dos artefatos e criagdes, enquanto Martin e Sainsaulieu
ao admitirem a existéncia de subgrupos organizacionais, evidenciam que a comunicagao
posiciona individuos e grupos, proporcionando consensos, conflitos e relagdes de poder entre

membros da organizacao.

Deste modo, nesta altura a comunicacdo passa a ser uma variavel constituinte de outras

(como a estrutura, ou por via dos simbolos), pelo que para Coleman (2011):

As organizagdes adaptam-se a cultura criada e desenvolvida ao longo do tempo com
respostas aos processos diarios que tém significado dentro da organizacao. Isso
resulta no uso da comunicagdo, uma vez que os simbolos sdo definidos pela

organizagdo em particular. (Coleman, 2011, p. 125).

Finaliza-se o presente enquadramento teodrico-conceptual com o reconhecimento da
importancia que as diversas teorias e abordagens sobre a comunicacdo interna e cultura
organizacional tém para o desenvolvimento destas. Evidencia-se também o contributo da

relacdo entre ambas para o aumento da coesdao, motivacao e produtividade dos trabalhadores.

No entanto, a existéncia de algumas dicotomias que atravessam a literatura (por exemplo, a
passagem das perspetivas mecanicistas para as interpretativas, ou as distingdes propostas por
Smircich (1983) entre a cultura como varidvel e a cultura como metafora) suscitou no
estudante o interesse no modo como estas concegdes se concretizam no quotidiano

organizacional.

De igual modo, o facto de que muitos dos avancos cientifico-académicos anteriormente
descritos nasceram aquando da imersdo em contextos organizacionais reais, contribuiu
também para que o estudante sentisse a necessidade de experienciar uma situagdo

semelhante, por forma a ter uma oportunidade de observagdo direta das dinamicas
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comunicacionais e culturais de uma organiza¢do. Assim, a realizagdo de um estdgio
curricular revelou ser a op¢do adequada para o contexto do presente estudo, ao permitir a
comparagdo entre as formulagdes teoricas e observagdes e praticas efetuadas, bem como o

aprofundamento da anélise sociologica da realidade organizacional.
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II. Enquadramento Institucional

2.1. Caracterizacio da entidade de estagio

A empresa de acolhimento onde decorreu o estagio situa-se em Evora, insere-se no setor
privado e atua predominantemente na area industrial; trata-se de uma “grande empresa”,
conforme a alinea d) do niamero 1 do artigo 100° do Cddigo do Trabalho vigente (Lei
n°7/2009, de 12 de fevereiro), visto que emprega um numero de trabalhadores superior a
250. Deste modo, esta representa uma das cinco grandes empresas presentes em Evora,

conforme indicam os dados estatisticos de 2022 do INE (Tabela 1).

Tabela 1 — Ntumero de grandes empresas (com 250 ou mais trabalhadores) no concelho de Evora, em 2022.

Empresas (N°) por Localizacao geografica (NUTS - 2013) e Escalao

de pessoal ao servico
Localizacao Geografica 2022

(NUTS - 2013)

250 e mais pessoas

NO
Portugal 1118
Continente 1078
Alentejo 49
Alentejo Central 7
Evora 5

Fonte: Elaboragdo propria com base no indicador Empresas (N.°) por Localizacdo geografica (NUTS - 2013) e Escaldo de
pessoal ao servico, INE (2022)

A atividade da empresa centra-se na produg¢do de componentes eletronicos e no
desenvolvimento de solucdes inovadoras direcionadas para diversas indistrias e setores,
nomeadamente automodvel, energias renovaveis, telecomunicagdes, defesa, entre outros.
Sendo a entidade onde o estudante estagiou (de ora em diante, apelidada de “Empresa de
Acolhimento”) uma unidade fabril pertencente a uma multinacional (doravante, “Empresa
Mae”) que por sua vez € pertencente a um grupo de organizagdes (de ora em diante, “Grupo
Econdmico”), a mesma esta alinhada com a missao, visdo e valores deste ultimo. Assim, a
missao principal ¢ a de promover através dos seus servicos um futuro mais conectado, seguro
e eficiente; a visdo pretendida ¢ a de estabelecer parcerias e relacdes sustentaveis para com
os seus stakeholders, usufruindo, para tal, da inovagao e diversificagdo de produtos e do seu

posicionamento a escala global.
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A intervencdo da Empresa Mae assume relevancia no panorama internacional, dado o
contributo que oferece para a inovagao tecnoldgica. Embora ndo seja possivel apresentar
indicadores quantitativos, pode-se afirmar que a Empresa Mae, enquanto membro do Grupo
Economico, ocupa uma posicao consolidada e de destaque no setor, fruto da experiéncia
adquirida e da adaptagdo as transformagdes tecnologicas, econdomicas e sociais dos ultimos
anos, providenciando solucdes mais eficientes e seguras. A Empresa de Acolhimento, por
via das suas unidades de producdo e desenvolvimento, desempenha um papel de extrema
importancia no cumprimento da interven¢do mencionada e dos objetivos da Empresa Mae e

do Grupo Econémico.

Do ponto de vista organizacional, a estrutura da Empresa de Acolhimento divide-se em areas
distintas, que cobrem as componentes de producao, logistica, inovacao e desenvolvimento,
bem como as fungdes administrativas e de apoio (como ¢ exemplo a equipa de Recursos
Humanos (RH)). Esta configuracdo contribui para uma clara delimitagdo de
responsabilidades, sobretudo entre as fungdes voltadas para o produto, e as relativas aos
servigos de apoio/administracdo, embora ambas se articulem e sejam interdependentes na
procura da consecucao dos objetivos estratégicos da Empresa de Acolhimento e, por

conseguinte, da Empresa Mae.

A politica de gestdo de RH da Empresa de Acolhimento aposta na valorizagdo dos seus
recursos humanos, incentivando a formagdo continua e a atualizagdo de competéncias e
reconhecendo o papel central das equipas na prossecu¢do da sua missao. Paralelamente,
estabelece colaboracdes estratégicas com outras organizacoes locais, de natureza publica e
privada, fator que reforca a sua presenca a nivel local, e a credibilidade da Empresa de

Acolhimento e do Grupo a que pertence, quer numa escala local como global.

Aquando da realizagdo do seu estagio curricular, o estudante foi integrado na equipa do
DRH, a qual ¢ constituida pela Diretora do Departamento e restantes membros, especialistas
em RH. Embora a divisdo do trabalho dentro desta estrutura nio esteja determinada
organicamente, os trabalhadores distribuem-se por fungdes relacionadas com a componente
formativa e de integragdo, ¢ por fungdes de natureza mais administrativa (por exemplo
através dos processos de payroll e outros assuntos legais). No entanto, hd que sublinhar que
todos os elementos da equipa podem desempenhar quaisquer das tarefas realizadas no DRH;

neste sentido, o estudante pdde beneficiar de uma experiéncia de estagio bastante completa.
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Em suma, a Empresa de Acolhimento apresenta-se como um espaco de aprendizagem
privilegiado, onde foi possivel observar e participar em processos de natureza
multidisciplinar, bem como compreender as dindmicas de funcionamento de uma
organizagdo de grande dimensdo que alia eficiéncia interna a uma responsabilidade social
consciente, através da valorizagdo dos seus membros enquanto recursos humanos, e

(externamente) do seu impacto a nivel local e regional.
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2.2. Nota metodologica

2.2.1. Plano de tarefas, tutoria e autonomia

Como referido anteriormente, o estudante foi incluido no DRH desta empresa, pelo que
durante a sua experiéncia de estagio (que teve a duragdo de trés meses - de fevereiro a maio
de 2025), foi proposta ao estudante a realizacdo de tarefas estabelecidas num plano de tarefas
previamente elaborado pela equipa deste departamento. Por conseguinte, estas tarefas
consistiram no suporte em diversos procedimentos administrativos de RH, que vao desde as
tarefas relacionadas com o sistema de ponto/assiduidade até as que estdo associadas ao
processamento salarial mensal; na gestdo de processos associados a saude e seguranga no
trabalho, principalmente através do acompanhamento e agendamento de consultas de
medicina no trabalho e de EPIs; e na criagdao e dinamizagdo de iniciativas de comunicagao
interna, destacando-se a elaboracao de uma newsletter e a promocgao de eventos tematicos
concretizados pela equipa de RH e respetiva publicitagdo/publicagdo nos principais meios
de comunicacdo utilizados na empresa. No capitulo seguinte, encontram-se descritas em
detalhe cada uma das atividades desenvolvidas pelo estudante no decurso da sua experiéncia

de estagio.

Além das tarefas prescritas, a organizacao do estagio envolveu a designagdao de um tutor —
um elemento da equipa RH - que acompanhou o progresso do estudante durante todo o
estagio. Simultaneamente, a Diretora de RH também teve um papel basilar ao validar as
tarefas elaboradas pelo estagiario. Acrescenta-se também o apoio prestado pelos outros
elementos da equipa. Nao obstante a existéncia deste acompanhamento, a autonomia foi
promovida e progressivamente atingida no decurso do estagio: o estudante passou de uma
postura inicial mais passiva (propria da observacdo e aprendizagem), para uma mais ativa
(ainda com a supervisdao da tutora), até desempenhar a maioria das tarefas com total
autonomia. Concordando com esta progressao, a distribui¢ao de tarefas foi feita também de
forma gradual, tendo o estagidrio comegado a sua experiéncia laboral com atividades mais
rotineiras, como sao o caso do tratamento didrio da assiduidade e a digitaliza¢ao do arquivo
dos processos dos colaboradores, até ser responsavel por todas as tarefas (descritas no

capitulo seguinte).
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2.2.2. Observagio participante, posicionalidade e reflexividade

Aquando da execu¢do das atividades descritas, o estudante teve a possibilidade de
desenvolver o estudo que sustenta o presente relatério. Nesta sequéncia, a concretizagdao do
estagio envolveu a implementagdo de uma metodologia especificamente desenhada e
eminentemente qualitativa. A abordagem qualitativa, segundo Creswell, constitui “[...] um
meio de explorar e compreender os significados que os individuos ou grupos atribuem a um

problema social ou humano” (Creswell, 2009, p. 4).

Neste caso, procurou-se interpretar as praticas comunicacionais e a configuragao da cultura
organizacional na entidade de acolhimento, o que implicou para o estudante uma presenca
ativa em contexto natural, ja que “[...] a informacgao recolhida de perto ao falar diretamente
com as pessoas € vé-las comportar-se e agir dentro do seu contexto ¢ uma das principais
caracteristicas da investigacdo qualitativa.” (Creswell, 2009, p. 175). Deste modo, a pratica
da observagdo participante mostrou-se fulcral para melhor compreender os fenomenos a
estudar nesta organizacdo. Este aspeto ¢ corroborado por Keyton, ao reconhecer os
beneficios metodologicos que a observacao participante confere no estudo da ligagdo entre

a comunicacao e a cultura organizacionais:

Nao s6 vemos a conexdo entre comunicagdo e cultura organizacional quando
olhamos para as caracteristicas culturais, como vemos especialmente essa relacao
pelos métodos que os estudiosos escolhem para examinar a cultura organizacional.
Por exemplo, a etnografia e outras formas de observagdo participante sio muitas
vezes focadas diretamente nos comportamentos de comunica¢do dos membros da

organizagdo. (Keyton, 2014, p. 125)

Assim, a caracteristica imersiva da observagdo participante confere uma logica indutiva e
exploratéria a investigag¢do, facto que levou o estudante a ndo estabelecer previamente

qualquer tipo de limite as situagdes observadas.

Resumindo, do ponto de vista empirico, o estudante acabou por basear o trabalho
desenvolvido neste estagio recorrendo exclusivamente a uma metodologia qualitativa (com

recurso a observagdo participante), observando e registando assim as praticas e interagdes
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quotidianas observadas no decurso do estagio, relativas 8 Comunicag¢ao (Interna) e a Cultura

Organizacional.

Como referido, a técnica de recolha de dados adotada foi a observagdo participante,
desenvolvida ao longo do estagio curricular, que decorreu principalmente no DRH. Esta
modalidade de observagdo implicou uma presenca continuada e integrada na rotina
institucional, o que permitiu ao estudante assistir, participar e registar eventos
comunicacionais formais e informais, bem como dinamicas de lideranca, cultura e

sociabilidade organizacional.

As observacdes foram sistematizadas através de um diario de campo (Apéndice A), no qual
o estudante registou diariamente por topicos as atividades que foi realizando no estagio
curricular. Para tal, ¢ uma vez que o Microsoft Teams — uma das principais ferramentas
usadas no dia-a-dia laboral — permite a criacdo de um chat autdbnomo, o estudante utilizou
esta funcionalidade para no fim de cada dia de trabalho escrever uma mensagem com o

apontamento por topicos das tarefas realizadas e ter assim arquivado o didrio.

A andlise dos dados recolhidos por via da observagao participante foi conduzida com base
na interpretagdo indutiva e tematica desses registos de praticas organizacionais; segue-se
assim o paradigma interpretativo, pois este “[...] acredita em realidades multiplas,
socialmente construidas, que geram diferentes significados para diferentes individuos, e cuja
interpreta¢dao depende do olhar do investigador.” (Augusto, 2014, p. 73). As nog¢des extraidas
do enquadramento teorico previamente elaborado foram também tidas em conta, pelo que a
articulacdo entre os dados empiricos observados e os conceitos tedricos permitiu ao
estudante uma melhor compreensao e analise desses dados, e, por conseguinte, dos processos

comunicacionais e da configurag@o da cultura da organizacao.
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III. Atividades desenvolvidas no ambito do Estagio

3.1. Gestao Administrativa de Recursos Humanos

3.1.1. Elaboracao do relatorio diario de presencas/auséncias

Ao estagidrio foi atribuida a responsabilidade de elaborar, diariamente, o relatério de
assiduidade referente ao dia anterior (ou dias, nos casos em que se faga o levantamento de
sexta-feira e fim de semana, ou feriados), no que respeita a presenca e auséncia dos
colaboradores afetos as areas operacionais da producdo. Esta tarefa consiste na recolha,
tratamento e consolidacdo de dados relativos a assiduidade dos operadores, tendo como
objetivo principal disponibilizar informagdo fidvel e atualizada que suporta a reunido
operacional matinal — denominada TOP 30, que tem a duracdo de 30 minutos — entre os

responsaveis dos diversos departamentos.

O processo inicia-se diariamente entre as 08h30 (hora de inicio da jornada laboral do
estagidrio) e as 09h00 (hora da realizacdo do TOP 30). A recolha da informacao ¢ possivel
apenas apods o encerramento do tltimo turno do dia anterior, o qual, embora se inicie no dia
anterior, apenas termina as 08h00 do dia seguinte. Assim, apenas a partir deste momento €

possivel aceder a dados completos de assiduidade.

A recolha de informagdo inicia-se com a andlise dos relatdrios enviados via e-mail pelos
supervisores de cada equipa/turno. Estes documentos contém, entre outros dados, o registo
das auséncias totais ou parciais dos colaboradores. Durante esta analise, o estagiario procede
a transcri¢ao das auséncias identificadas para um ficheiro em Microsoft Excel, previamente

estruturado para essa finalidade.

De seguida, recorre-se ao software SISQUAL WFM, através do qual ¢ extraido um mapa de
registo de picagens (em formato Excel) dos colaboradores. Este mapa, configurado pelo
estagiario com os filtros correspondentes a data e as equipas/turnos relevantes, permite
validar os dados previamente recolhidos, bem como identificar eventuais auséncias
adicionais. Através da andlise dos pares de picagens e da verificagdo dos registos dos
torniquetes de entrada (cujo uso € obrigatério para todos os colaboradores), € possivel apurar
a efetiva presenca no local de trabalho, mitigando erros decorrentes de esquecimentos no

uso dos dispositivos de controlo de ponto.
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Adicionalmente, o estagiario procede a consulta da folha de registos manuais existente na
portaria, destinada a colaboradores que, por esquecimento ou anomalia técnica, nao tenham
utilizado o seu cartdo de ponto. Esta verificacdo visa complementar e validar a informagao
anteriormente recolhida, garantindo a maior fiabilidade possivel na determinagdo das

auséncias.

Ap0s a consolidacao das auséncias, procede-se ao apuramento do niumero total de presengas
por equipa/turno, através da subtracao das auséncias identificadas ao total de colaboradores
escalados. A informacao final ¢ organizada em tabelas-resumo, que discriminam o niamero

de presengas e auséncias por turno.

Estas tabelas sdo posteriormente enviadas por correio eletronico a toda a equipa do DRH. A
responsavel do departamento, por sua vez, apresenta os dados durante o TOP 30,

contribuindo para o acompanhamento didrio dos niveis de absentismo nas areas de produgao.

3.1.2. Recebimento e registo de justificacoes de auséncia

O estagidrio foi encarregue de verificar diariamente a entrega de novas justificacoes de
auséncia, tarefa de extrema importincia para o levantamento das auséncias, algo que,

sobretudo, tem implica¢des diretas no processamento salarial mensal.

Quando as justificacdes sdo entregues em formato fisico, os colaboradores, por norma,
deixam-nas numa caixa colocada a entrada do DRH. Posteriormente, o estagiario procede a
retirada das justificagdes, carimba-as com a data em que foram verificadas e regista o nimero
mecanografico do respetivo colaborador, consultando essa informagao no sistema SISQUAL
WEFM. No caso de as justificagdes serem entregues em mao, o processo € facilitado, uma vez
que o estagiario, assim que carimba o documento, pergunta ao colaborador o seu numero
mecanografico (ou recorre ao SISQUAL WFM, caso o colaborador ndo se recorde do seu

numero).

De forma alternativa, as justificacdes podem ser enviadas via e-mail, para um enderego
destinado a esse efeito, ao qual todos os membros do DRH tém acesso. Neste cenario, o
estagiario deve responder com a maior celeridade possivel a cada e-mail recebido, acusando

a rece¢do dos documentos anexados. Ainda existe a possibilidade de as justificagdes serem
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submetidas através do proprio sistema SISQUAL WFM, onde o colaborador, através do seu

perfil particular, pode anexar a declaragdo correspondente a sua auséncia.

Na eventualidade de a justificacao referir-se a uma baixa médica, o estagiario regista os dias
de auséncia do colaborador no SISQUAL WFM, transcreve a mesma informac¢ao num
ficheiro Excel especifico e envia, por conseguinte, um e-mail ao supervisor € ao manager do

colaborador, informando o respetivo periodo de auséncia do mesmo.

3.1.3. SISQUAL WFM - Assiduidade, Horas Suplementares, Auséncias, Férias,

Alteracoes de Horarios

Diariamente, o estagiario recorreu ao software SISQUAL WFM para gerir aspetos essenciais
da atividade laboral dos colaboradores, tais como a assiduidade, as horas suplementares, as
auséncias, a informatizagdo de horarios e de férias. A utilizagdo deste sistema nao so
centraliza as informagdes, como também fomenta a comunicagdo bidirecional entre os
superiores (supervisores € managers) ¢ a equipa de RH. Esta interligacdo constante constitui
um pilar da cultura organizacional, ao promover a transparéncia e a partilha imediata de

dados criticos para a gestao de pessoal.

Com o apoio do SISQUAL WFM, o estagiario verificou diariamente a existéncia de erros
de picagem. Este procedimento vai para além da simples regularizacdo das marcac¢des dos
colaboradores, assumindo uma importancia vital na confirmacdo da presenga e auséncia
diaria dos mesmos. Este rigor na verificagdo contribui para um levantamento fidedigno do
absentismo a um nivel global, e igualmente para uma avaliacao detalhada da situacao laboral
de cada colaborador, evidenciando o compromisso €tico da organizagdo com a precisdo e a

justica interna.

Paralelamente, o estagiario assumiu a responsabilidade de monitorizar a situagao relativa ao
trabalho suplementar dos colaboradores. Este processo exige uma comunicagdo eficaz com
0s responsaveis, uma vez que o trabalho extra pode ser classificado tanto para efeitos de
pagamento (horas-extra) como para compensag¢ao de periodos de auséncia. Neste sentido, os
responsaveis submetem um requerimento — através de um formulario fisico entregue ou
depositado numa caixa a entrada do Departamento — contendo os dados identificadores do

colaborador, o periodo de tempo extra realizado, e as assinaturas necessarias, tanto do
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colaborador como dos seus superiores. Embora seja habitual que os supervisores registem
diretamente no sistema os periodos de horas-extra dos seus subordinados, quando tal nao for
possivel, a equipa de RH pode efetuar esse registo, confirmando previamente a classificagao

correta destes periodos junto dos supervisores.

A eficacia da comunicacdo interna manifesta-se igualmente na gestdo das auséncias através
do SISQUAL WFM, ainda que o processo apresente particularidades distintas em relagdo
aos anteriormente explicitados. Neste contexto, cada colaborador deve justificar
mensalmente as suas auséncias no seu perfil individual do SISQUAL WFM, tendo como
prazo limite o dia 15 do més de processamento. Este periodo de referéncia decorre do facto
de o processamento salarial abranger o intervalo compreendido entre o dia 16 do més anterior

e o dia 15 do més em curso.

Cada auséncia registada pelo colaborador configura um pedido de justificacdo sujeito a
analise do respetivo supervisor, que procede a sua avaliagdo por meio do perfil de chefia no
SISQUAL WFM. Um elemento da equipa RH, por sua vez, faz a verificagdo do historico de
pedidos, analisando se a auséncia identificada pelo sistema, com base nos registos de
picagem, corresponde a uma justificacdo submetida pelo colaborador e, posteriormente, a
uma aprovacao do pedido por parte do supervisor (note-se que o estudante desempenhou

esta tarefa durante o seu estagio).

Importa sublinhar que, salvo algumas exce¢des — como as auséncias passiveis de
compensagdo ou aquelas que decorrem da modalidade de trabalho remoto, caracterizadas
pela auséncia de marcagdes de picagem — a maioria dos casos exige a apresentacdo de um
documento comprovativo da auséncia (por exemplo, declaragcdes de presenca em
consultas/exames médicos). Neste sentido, além de assegurar a rece¢do do documento
comprovativo, cabe a equipa de RH proceder a "Classificagao de motivos genéricos" no
SISQUAL WFM. Este processo consiste na confirmagao oficial da auséncia no sistema e na
atribuicdo de um cddigo especifico conforme a natureza da auséncia, garantindo a correta
insercao da informagao no ficheiro interface que centralizara todos os dados relevantes para
o processamento salarial — tal como mencionado inicialmente, os registos de picagem

(assiduidade) auséncias, horas suplementares, horarios.
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De forma semelhante ao processo de justificagdes de auséncia, a marcacdo de férias no
SISQUAL WFM ocorre mediante aprovacao dos pedidos dos colaboradores por parte do
respetivo supervisor. Contudo, caso seja necessario, um elemento da equipa RH pode
proceder a marcagao e/ou troca de dias de férias quando solicitado pelo supervisor (situagao
que sucedeu ao estagiario), garantindo uma adequagao as necessidades organizacionais e a

disponibilidade dos colaboradores.

Em situagdes em que era necessaria a alteracdo do horario de um ou mais colaboradores —
fosse por motivos de ajustes temporarios (por exemplo, uma troca de turno de apenas uma
semana) ou em virtude de mudangas de turno e/ou de fungdo — procedia-se a alteragdo de
horario no software SISQUAL WFM. O estagidrio desempenhou esta tarefa com base nas
informacgoes constantes nas folhas de alteragdo de horario, especificamente preparadas para
esse fim (entregues pelo supervisor ou manager dos colaboradores afetados ou enviadas via

e-mail).

Concluida a alteragdo no sistema, o estagiario registava na folha de alteragdo que esta ja
tinha sido implementada no SISQUAL WFM, assinava o referido documento e arquivava-o
no dossier de processamento salarial do més em que a mudanca produzia efeito.
Alternativamente, para o caso em que a mudanca fosse solicitada pelo supervisor ou
manager através de e-mail, o estagiario confirmava a realizag¢ao da alteragdo respondendo a

esse mesmo e-mail.

3.1.4. Processamento salarial: comunicacio com empresas prestadoras de

servicos

No dia 26 de cada més, uma empresa cujos colaboradores prestam servi¢os na fabrica
solicita, via e-mail, o envio de um ficheiro contendo o registo das picagens dos seus
trabalhadores. Para atender a esta solicitagdo, o estagidrio procede a extragdo de um ficheiro
Excel através do SISQUAL WFM, parametrizando-o de forma a obter os registos de
picagem correspondentes ao periodo compreendido entre o dia 26 do més anterior e o dia 25

do més corrente.

Apds a obtencdo do ficheiro, o estagiario filtra os dados, eliminando os registos de

colaboradores pertencentes a outras empresas prestadoras de servigos. O documento passa
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assim a conter exclusivamente as picagens dos trabalhadores da empresa solicitante. Por fim,
o ficheiro ¢ enviado em resposta ao e-mail, assegurando que os dados sao comunicados de

forma célere e eficiente.

3.1.5. Comunicacio de baixas médicas

A equipa de RH recebe, com regularidade, documentos que visam justificar a auséncia de
colaboradores, seja por periodos parciais ou integrais do dia de trabalho, ou até abrangendo
varios dias de trabalho consecutivos. Todas estas declaracdes que sdo entregues a equipa
devem ser documentos com validade legal, emitidos por entidades competentes e nos quais
esteja presente a informacao relativa ao periodo de auséncia; porém, este aspeto € reforcado
nas auséncias de dias consecutivos, frequentemente associadas a razdes de satde do
colaborador. Neste contexto, destacam-se dois tipos de documentos: o Certificado de
Incapacidade Temporaria para o Trabalho (CIT), vulgarmente designado por baixa médica,

e a Autodeclara¢ao de Doenca.

Em sintese, o CIT é emitido por um profissional de saude no ambito do SNS ou por entidades
legalmente habilitadas, e atesta, tendo por base uma avaliagdo médica, a incapacidade
temporaria do trabalhador para o exercicio da sua atividade profissional. Entre outras
informacodes, esta declaragdo indica a tipologia de baixa médica e o periodo de auséncia
determinado pela avaliagdo clinica. E de sublinhar que a incapacidade do trabalhador pode

ser prorrogada mediante a emissao de um novo CIT.

Por sua vez, a Autodeclaragdo de Doenga permite, por iniciativa do proprio trabalhador, a
emissdo deste documento por via eletronica através do portal do SNS 24, com uma duragdo
maxima de trés dias consecutivos e um limite de utilizagdes anuais legalmente definido
(atualmente até quatro por ano civil). A entrega ao empregador ¢ feita mediante o envio de
um codigo de acesso, ndo sendo necessaria uma avaliacdo médica. Esta declaragdo nao
confere direito a subsidio de doenga por parte da Seguranca Social, funcionando apenas

como uma justificacao legal da auséncia ao trabalho.

Perante a rececdo de qualquer uma destas declaragdes, compete a equipa de RH notificar
prontamente o supervisor € o manager do colaborador que entregou o documento, através

do envio de um e-mail que contém a identificagdo do trabalhador, a confirmag¢ao da rece¢do
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do documento e a indicagdo do periodo de auséncia. Simultaneamente, ¢ registado no
SISQUAL WFM o periodo de auséncia, assegurando-se assim uma melhor gestdo da

assiduidade.

E fundamental esclarecer que apenas o CIT confere ao colaborador o direito ao subsidio de
doenca, mecanismo de prote¢do social que tem como objetivo compensar a perda de
rendimentos durante o periodo de incapacidade temporaria. Assim, a equipa de RH assume
um papel determinante, garantindo que no ambito do processamento salarial mensal, a
remuneragdo mensal que ¢ devida ao colaborador por parte do empregador, reflete
exclusivamente o periodo efetivamente trabalhado, prevenindo eventuais sobreposi¢des
entre o vencimento pago pela entidade empregadora e o subsidio atribuido pela Seguranga

Social.

Adicionalmente, sempre que o colaborador retome funcgdes antes da data prevista no CIT, ¢
responsabilidade da equipa RH informa-lo da obrigatoriedade de solicitar a Seguranga Social
uma declaragdo de regresso antecipado ao trabalho, de modo a assegurar-se a regularizagdo
da situacdo remuneratoria, evitando, mais uma vez, sobreposi¢des entre os rendimentos da

atividade profissional e os vencimentos provenientes do subsidio de doenca.

Por fim, todas as auséncias justificadas por CIT ou autodeclaracdes sdo registadas e
atualizadas no SISQUAL WFM, e simultaneamente num ficheiro Excel especifico, que ¢
enviado para o prestador de servigos responsavel pelo processamento salarial da
organizagdo. Este procedimento garante uma gestdo rigorosa, transparente € que vai ao

encontro com a legislagdo laboral e de seguranca social aplicavel.

3.1.6. Comunicacido com seguradora sobre seguro de saude de colaboradores

Alguns colaboradores da empresa usufruem do direito a um seguro de saude, cujo valor
mensal ¢ descontado no respetivo recibo salarial. Este beneficio aplica-se ao proprio
colaborador, permitindo também a inclusdo de membros do seu agregado familiar, sendo
igualmente deduzido no recibo o montante correspondente a estes ultimos. Neste contexto,
coube ao estagiario comunicar a seguradora os pedidos de processamento de novos

movimentos - inclusdes, exclusdes ou alteracdes de dados. Para tal, utiliza um femplate
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fornecido pela seguradora em formato Excel, no qual sdo registadas as atualizagdes

necessarias.

Quando um novo colaborador retne as condi¢des contratuais para aderir ao seguro de saude
ou quando um colaborador ja segurado pretende incluir um membro do seu agregado
familiar, o estagiario deve solicitar um conjunto de dados pessoais e fiscais, a fim de
formalizar o pedido de inclusdo. Este processo revela-se mais agil para novas admissoes,
uma vez que os dados necessarios ja sdo recolhidos nos procedimentos habituais do
onboarding. Por outro lado, no caso dos colaboradores ja aderentes, estes devem comunicar
a solicitagdo a equipa de RH por e-mail, ap6s o qual serd enviada em resposta uma tabela
estruturada, destinada ao preenchimento dos dados requeridos para a inclusdo do(s) novo(s)

segurado(s).

Para o caso em que um colaborador segurado cesse o seu vinculo laboral com a empresa, ou
quando pretende que um familiar deixe de ter cobertura deste seguro (devendo comunicar a
equipa RH esta decisdo), o estagiario preenche no ficheiro anteriormente mencionado esse

movimento.

Por fim, na situacdo em que seja necessario proceder a uma alteragdo dos dados associados
ao segurado, este ultimo deve comunicar a mudanga, por forma a que o estagiario a indique

no template.

Tal como inicialmente referido, assim que o estagiario preencher o template com os
movimentos a solicitar envia um e-mail a seguradora, com este ficheiro em anexo.
Posteriormente, a seguradora responde a este pedido, validando o pedido e confirmando os

movimentos.

Embora a esta tarefa ndo esteja associada uma periodicidade rigida - sendo efetuada quando
necessario - por norma, costuma ser realizada uma vez por més, em fungao das necessidades
operacionais. Apds a submissao, a seguradora valida e confirma os movimentos requeridos,

assegurando a regularizacdo dos dados e a atualizacdo das coberturas dos colaboradores.
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3.1.7. Onboarding: criaciao de cartdes de colaborador e inserc¢io na plataforma

do refeitorio

No processo de novas admissdes, o estagiario foi responsavel pela criagdo dos cartdoes de
colaborador para cada um dos novos colaboradores. A elaboragdo desses cartdes reveste-se
de grande importancia, pois permitem a comunicagdo com os dispositivos de controlo de
ponto — tanto os destinados a captacdo dos registos de picagem como aqueles que se
encontram nos torniquetes a entrada. Adicionalmente, esses cartdes facilitam a identificacdo
dos colaboradores em outros servigos, como na marcacao de refeigdes no refeitoério da

fabrica.

Nesse contexto, o procedimento consiste em capturar uma fotografia do novo colaborador,
a qual ¢ utilizada juntamente com o seu nome e nimero mecanografico em um software
especifico para a criagdo dos cartdes. Em seguida, os cartdes sdo impressos e aproximados
de um dispositivo que gera um numero de série exclusivo para cada um deles. Esse nlimero
¢ entdo utilizado para a insercdo dos novos colaboradores no sistema informatico do
prestador de servigcos responsavel pela disponibilizagdo das refei¢des no refeitorio,
garantindo, assim, aos colaboradores a possibilidade de marcarem as suas refei¢des. Por fim,
nos dispositivos de controlo de ponto, o cartdo de colaborador ¢ associado ao respetivo perfil
criado no SISQUAL WFM, de modo a permitir que o sistema registe automaticamente os
registos de picagem mediante a sua utilizagdo. Nota-se ainda que, nestes dispositivos, pode
estar integrada a opg¢do de utilizagdo da impressdo digital do colaborador — desde que este
consinta em disponibilizar os seus dados biométricos — complementando assim o uso do

cartdo e ndo ficando o controlo dependente exclusivamente deste tltimo.

3.1.8. Processo de Demissao e Offboarding de Colaboradores

No caso de um colaborador manifestar a sua intengdo de cessar o vinculo contratual com a
empresa, deve proceder a elaboracdo de uma carta de rescisdo/demissao, entregando-a ao

DRH e comunicando formalmente a sua decisdo a equipa RH.

Cabe a equipa alertar o colaborador para o periodo de pré-aviso estabelecido contratualmente
e garantir o cumprimento dos requisitos administrativos. Para tal, um elemento da equipa

deve tirar uma copia da carta de rescisdo, solicitar a assinatura do colaborador na cépia,
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carimbar o documento com a data da entrega e proceder a assinatura, confirmando a rece¢do

da carta.

No ultimo dia de trabalho do colaborador, o elemento da equipa (durante o estagio, foi o
estudante) deve dar inicio ao processo de termination, preenchendo um formulario na
plataforma online do grupo empresarial, garantindo que o perfil do colaborador ¢ desativado
e que os acessos informaticos sdo devidamente cancelados. Paralelamente, procede a
remogao do perfil no SISQUAL WFM, inserindo a data de término e retirando o colaborador

do quadro e horario atribuidos.

Apods a execucgdo destas etapas, a equipa de RH envia ao colaborador a documentacao
necessaria relacionada com o processo formal de offboarding, assegurando que todas as

formalidades associadas a sua saida sao cumpridas corretamente.

3.1.9. Digitalizacio de Arquivo: Gestdo dos Processos Individuais dos

Colaboradores

Com o intuito de assegurar a acessibilidade e a conservagdao da documentagdo associada ao
percurso laboral de cada colaborador na fabrica, a equipa de RH procede a compilagdo e
organiza¢do da mesma sob a forma de um processo individual, contendo dados de natureza
pessoal e profissional. Tome-se como exemplos dos documentos arquivados o histérico de
formacdo, avaliacdes de desempenho, contratos e respetivas adendas, comunicagdes

relativas a alteragdes salariais e contratuais, registos disciplinares, entre outros.

No sentido de agilizar o acesso a esta informagdo e mitigar o risco de perda documental
associada ao suporte fisico, a equipa RH tem vindo a implementar a digitalizacdo dos
processos dos colaboradores. Esta transicdo para o formato digital oferece vantagens
significativas, permitindo assim um acesso mais rapido e eficiente a informagao, sobretudo
em contextos de auditorias externas, e eliminando a dependéncia exclusiva da documentagao

fisica.

A responsabilidade por esta dinamica passou a ser atribuida ao estagiario durante a sua
experiéncia, procedendo-se entdo a digitalizagdo dos processos individuais com o objetivo

de abranger a totalidade dos colaboradores ativos e daqueles cujo vinculo contratual tenha

39



cessado no ano civil anterior. Nao obstante a periodicidade regular da execugao da tarefa, o
volume elevado de processos pendentes nao permitiu, até¢ ao fim do estagio, a conclusao

integral da mesma.

Do ponto de vista operacional, a digitalizacdo ¢ efetuada numa pasta partilhada entre os
membros da equipa RH, criada especificamente para esse fim. Para cada colaborador, ¢
gerada uma pasta individual, organizada por ordem crescente do nimero mecanografico. No
interior de cada uma dessas pastas, sdo replicadas as subpastas tematicas existentes no
arquivo fisico (tais como documentagdo de admissdo, situagdo contratual e laboral, entre

outras), nas quais sdo inseridos os documentos digitalizados.

Importa referir que a execucao desta tarefa foi realizada com elevado grau de discri¢do, dado
que envolve o manuseamento e digitalizacao de documentacao contendo dados pessoais dos
colaboradores. Nesse sentido, o processo de digitalizacdo foi interrompido ou adiado sempre
que se verificava a presenga de pessoas externas ao DRH, garantindo, assim, a

confidencialidade da informagdo e o cumprimento das boas praticas associadas a prote¢do

de dados.

3.2. Saude e Seguranca no Trabalho

3.2.1. Planeamento das Consultas de Medicina no Trabalho

Foi atribuida ao estagiario a responsabilidade de gerir o planeamento das consultas de
medicina do trabalho, prestadas por um médico ¢ um enfermeiro que atuam em nome de
uma empresa especializada em satude e seguranca laboral — entidade prestadora deste servigo
na fabrica. Estes profissionais estdo disponiveis para oferecer diversos servigos, sendo o
mais frequente a realizag@o de consultas/exames médicos, que podem ser periddicos ou ndo.
Os exames periddicos encontram-se estipulados por lei, sendo efetuados de dois em dois
anos para os colaboradores com menos de 50 anos e anualmente para os colaboradores com
50 ou mais anos de idade. Outras consultas podem ser realizadas em funcao de exames de
admissdo (integrados no processo de omnboarding), exames ocasionais decorrentes de
regresso apos doenca ou acidente, mudanca de func¢do ou por iniciativa do colaborador ou

do servigo, entre outros motivos. Adicionalmente, ¢ efetuada, uma vez por més, a reposi¢cao

40



de caixas de primeiros socorros e, quando necessario, procede-se a avaliagdo dos postos de

trabalho, com vista a adaptar o posto ou as tarefas laborais do colaborador.

O processo inicia-se com o envio, por parte do médico, de um e-mail dirigido ao estagiario
e a equipa de RH — com conhecimento também dos representantes da empresa prestadora do
servigo — que contém, mensalmente, as datas e os periodos do més seguinte em que o médico,
em conjunto com o enfermeiro, estard presente na fabrica. O estagidrio responde ao e-mail,
agradecendo e registando essas datas no calendario do Outlook, a fim de disponibiliza-las
para os restantes colegas da equipa de RH. Esta acdo, além de informativa, viabiliza a criacdo
de um evento no Outlook/Microsoft Teams, facilitando a comunicagdo das marcagoes de
consultas e prevenindo a sobreposicdo com as consultas de psicologia, que também se
realizam no posto médico. As datas sdo ainda registadas num ficheiro Excel, o qual ¢ afixado
mensalmente no quadro da entrada do DRH para consulta dos colaboradores e partilhado
com a equipa de Higiene e Seguranga no Trabalho para que tenham conhecimento e possam

solicitar, quando necessario, consultas de medicina do trabalho.

A medida que se aproxima a visita da equipa médica, o estagiario assume a gestdo da agenda
do dia, organizando a marcacao das consultas e, caso aplicavel, a alocacao do periodo
destinado a reposi¢do das caixas de primeiros socorros ou a realizagdo de avaliagdes dos
postos de trabalho. Para a marcagdo das consultas médicas, o estagidrio recorre inicialmente
a um ficheiro Excel especifico, que contém informacdes detalhadas sobre cada colaborador
(nome, idade, turno, supervisor, nimero mecanografico, data da ultima consulta periodica e
calculo da data da proxima consulta com base na idade e na data da consulta anterior). Este
levantamento permite identificar os colaboradores que se encontram préximos do periodo
de realizagdo da consulta periddica. Complementarmente, o estagidrio consulta o horario dos
colaboradores no SISQUAL WFM, a fim de confirmar a sua disponibilidade no periodo em
que a equipa médica estard na fabrica; caso o horario do colaborador nao seja compativel,
procede-se ao adiamento da consulta para uma data em que se verifique essa

compatibilidade.

No caso de as consultas terem motivagdes distintas da periodicidade, o estagiario ¢
informado pelo requerente — seja por parte do proprio colaborador, seja pela equipa de
Higiene e Segurancga no Trabalho (por outras necessidades como o regresso ao trabalho apds

uma doencga ou acidente) — e procede a marcagdo adequada. Com o levantamento final dos
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colaboradores a serem consultados, o estagiario organiza as consultas preenchendo uma
tabela que contempla os nomes dos colaboradores, os horarios atribuidos, a
tipologia/motivagdo da consulta, o turno e o supervisor (informagao esta tltima usada para
notificar através do superior os colaboradores diretos, visto ndo possuirem perfil no

Microsoft Teams).

Subsequentemente, o estagiario integra a tabela no evento criado inicialmente no
Outlook/Microsoft Teams, alertando para a obrigatoriedade das consultas periddicas e
recordando que qualquer impossibilidade de comparecimento deve ser devidamente
comunicada a equipa de RH. Em seguida, envia o convite do evento para os colaboradores
(e/ou supervisores dos colaboradores diretos), e envia por e-mail a tabela com o
agendamento das consultas aos representantes da empresa prestadora do servigo e ao médico.
No caso de novas admissdes, os dados de admissao necessarios para a elaboragao das fichas

de aptidao dos novos colaboradores também sdo encaminhados.

Durante o periodo das consultas, caso seja necessario, o estagiario e o médico podem entrar
em contacto por via telefonica, para a eventualidade de existir um pedido de troca de horarios
de consultas entre colaboradores, ou no caso em que o médico solicite ao estagiario que este
contacte um colaborador (ou o supervisor deste) que nao tenha comparecido numa consulta

até ao momento.

Ap0s a realizacdo das consultas, o estagidrio imprime as fichas de aptiddo para que sejam
assinadas por um colega da equipa de RH e arquivadas num dossier especifico.
Simultaneamente, procede a atualizagdo do ficheiro Excel, inserindo a data da consulta
realizada e, assim, € recalculada uma nova data estimada para a proxima consulta periddica.
Se a ficha de aptidao contiver uma recomendacdo médica, esta ¢ comunicada, por e-mail, a
equipa de Higiene e Seguranca no Trabalho, bem como ao supervisor € ao manager do
colaborador. Acrescenta-se ainda que o colaborador tem a opcao de dirigir-se ao DRH para
solicitar a encomenda de um par de sapatos de restri¢ao, conforme recomendagdo médica

obtida na consulta.
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3.2.2. Comunica¢do de resultado de aptidio de consulta de medicina do

trabalho

Ap6s a realizagdo das consultas de medicina do trabalho, o estagiario procede a consulta das
fichas de aptiddo médica dos colaboradores avaliados, através da plataforma digital do
prestador externo responsavel pelas consultas. Concluida a verificagdo, as referidas fichas
sd0 impressas com vista a sua assinatura por parte de um responsavel do DRH e,
posteriormente, arquivadas em dossier proprio, conforme os procedimentos internos da

organizagao.

Durante esta atividade, o estagidrio atribui especial atencdo as fichas nas quais estdo
identificadas recomendagdes médicas. Estas recomendacdes revestem-se de particular
importancia, uma vez que podem implicar a ado¢do de medidas preventivas ou corretivas,
tais como a utilizagdo de EPIs especificos, a imposi¢ao de restri¢cdes relativamente as tarefas
desempenhadas, a tipologia de horédrio, ao posto de trabalho, entre outros aspetos
relacionados com a seguranga ¢ a saude no trabalho. Deste modo, para estes casos em que
sao identificadas recomendacdes médicas, o estagiario comunica de imediato essa
informagdo ao supervisor e ao manager da unidade a que o colaborador pertence, através do
envio de um e-mail, com conhecimento do responsavel do Departamento de Higiene e
Seguranca no Trabalho. Este procedimento tem como objetivo garantir o acompanhamento
e a implementagao adequada destas recomendacoes, de forma a assegurar que o colaborador
possa desempenhar as suas fungdes, minimizando-se eventuais riscos para a sua integridade

fisica e bem-estar.

3.2.3. Gestao e entrega de Equipamentos de Proteciao Individual (EPIs)

No ambito das responsabilidades do DRH, encontra-se a gestdo e distribuicdo de EPIs aos
colaboradores da organizacdo. Este procedimento ocorre com elevada frequéncia, dado o
numero de trabalhadores e a utilizagdo continua dos EPIs, que abrangem artigos como ¢-

shirts, calcas, sapatos, sweatshirts, entre outros.

Quando ¢ feita a reposi¢do de stock, a equipa de RH procede a um rapido levantamento das
quantidades disponiveis (detalhadas por tamanho e tipologia de equipamento) aquando do

armazenamento numa sala propria, garantindo uma organizagdo estruturada e facilitando a
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gestdo eficiente do stock. Porém, com vista a promover uma distribui¢do rapida e eficaz dos

EPIs, parte do stock ¢ guardado em armarios acessiveis localizados no proprio DRH.

Para efetuar o levantamento de novos EPIs, os colaboradores devem entregar ao DRH um
formulério fisico, no qual se especificam a quantidade e tipologia dos equipamentos
requisitados. Esse documento deve ser previamente validado e assinado pelo respetivo
supervisor. Apds a entrega do formulério, um colaborador do Departamento — entre os

quais, o estagiario — procede a verificagdo do documento e retira os EPIs requisitados.

Na fase final do processo, solicita-se ao colaborador que coloque uma rubrica num campo a
frente do tipo de EPIs levantados ¢ que por fim assine a folha, que serd arquivada no
Departamento. Este procedimento ¢ essencial para efeitos de controlo, tendo em
consideragdao que nem sempre ¢ possivel atender integralmente a requisi¢do, principalmente
em situagdes de rutura de stock. Nestes casos, procede-se a entrega do nimero maximo
possivel de EPIs disponiveis, arquivando-se o documento num separador reservado a

pedidos pendentes, permitindo uma futura regularizag¢do da entrega.

3.2.4. Gestao e Entrega de Sapatos de Restricao

Os colaboradores recebem, como parte do conjunto de EPIs, um par de sapatos destinado ao
desempenho das suas fungdes laborais. Contudo, em situagdes especificas, podem ser
autorizados a utilizar sapatos de restricdo, mediante recomendagdao médica obtida na

consulta de medicina do trabalho.

A semelhanca da gestdo de outros EPIs, cabe & equipa de RH assegurar a distribui¢io e
gestdo dos sapatos de restri¢do, sendo essa responsabilidade atribuida ao estagidrio. Assim,
sempre que um colaborador obtenha essa indicacdo médica, deve dirigir-se ao DRH e
comunicar o pedido ao estagidrio, que verifica a ficha de aptidao apresentada pelo
colaborador a fim de confirmar o modelo de sapato recomendado pelo médico. Em seguida,
solicita ao colaborador o nlimero de cal¢ado, registando ambas as informag¢des num ficheiro

Excel especifico.

Posteriormente, o estagidrio preenche um template de requisigdo (utilizado também nas

requisi¢des dos restantes EPIs, inclusive do modelo standard de sapatos utilizados na
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fabrica), formalizando o pedido do par de sapatos e inserindo no ficheiro Excel a data da
requisi¢do. Quando os sapatos chegam, a rececao da encomenda ¢ igualmente registada no
ficheiro. O estagiario procede entdo ao contacto com o colaborador por Microsoft Teams,
ou, em caso de colaboradores afetos a produgdo, comunica a informagdo ao supervisor,
garantindo que a entrega ocorre num momento em que o trabalhador esteja presente na

fabrica.

Apos a recolha dos sapatos pelo colaborador, o estagidrio atualiza o ficheiro Excel,

assinalando a entrega, concluindo-se assim o processo.

3.2.5. Oferta de Voucher de produtos de puericultura

Com o objetivo de felicitar o nascimento de um filho de um colaborador, a equipa de RH,
em parceria com uma farmacia local, procede a entrega de um voucher, permitindo ao

colaborador adquirir produtos de puericultura naquele estabelecimento.

No que concerne ao processo de entrega, cabe ao estagiario imprimir o voucher, registar
manualmente o nome do colaborador e a data de entrega, e digitalizar o mesmo. Depois, o
ficheiro digitalizado ¢ armazenado numa pasta partilhada pela equipa, garantindo-se assim
um controlo eficaz da emissdo dos vouchers, essencial para o processo de faturacdo entre a

fabrica e a farmacia parceira.

3.3. Iniciativas de Comunicacio Interna

3.3.1. Rubrica mensal "Alerta RH"

Em janeiro, a equipa de RH instituiu a iniciativa “Alerta RH”, um poster mensal (Anexo A)
destinado a facilitar a integragdo dos novos colaboradores na organizagdo. Como parte do
processo de admissdo, no primeiro dia de trabalho, cada novo colaborador ¢ questionado
sobre a sua vontade de participar na dindmica e sobre a autorizacao para a utilizagdo da
fotografia previamente retirada para o cartdo de colaborador. Caso aceite participar, sdo
recolhidas informagdes complementares— que se juntam a apresentacdo do seu nome e da
func¢do que ird desempenhar na empresa —, incluindo a sua comida favorita, clube de futebol,

hobbies e o destino da sua viagem de sonho.
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O espago dedicado a novas admissdes no pdster ¢ tradicionalmente ocupado por trés
colaboradores. Quando, num determinado més, o nimero de novas admissdes ¢ inferior a
este limite, s3o convidados a participar colaboradores mais recentes, seguindo um critério
de antiguidade inverso, isto €, comecando pelos mais novos na organizagdo e retrocedendo

até completarem o espago disponivel.

Para além das informacgdes alusivas as novas admissdes, o poster inclui dois segmentos
adicionais: o “Sabias Que?”, onde se destaca uma data relevante do més e se explica o seu
significado; e o “Dicas Uteis”, que reune sugestdes praticas para auxiliar os colaboradores

nos seus dias de trabalho.

O poster ¢ elaborado ao longo do més pela colega orientadora do estagiario (com o apoio
deste), e ¢ finalizado e impresso na tltima semana do més. A sua afixa¢do ocorre em locais
estratégicos do edificio de entrada, nomeadamente no quadro que se encontra proximo ao
DRH e na copa do edificio, fomentando a intera¢do entre colaboradores e contribuindo para

um ambiente de trabalho mais acolhedor e integrado.

Por ultimo, o “Alerta RH” também ¢ enviado mensalmente por e-mail a todos os
colaboradores da organizagdo, e ¢ publicado na rede social interna do grupo (Anexo B) a

qual a organizagdo pertence.

3.3.2. Agendamento de e-mails de aniversario

Com o objetivo de assinalar de forma simbolica e institucional o aniversario de cada
colaborador, a equipa de RH organiza mensalmente o agendamento dos e-mails
comemorativos relativos aos aniversariantes do més seguinte. O contetido do e-mail ¢
composto por uma breve mensagem de felicitagdo acompanhada de uma imagem animada
(formato GIF), visando promover um gesto simples, mas significativo, de reconhecimento

individual (Anexo C).

No ambito desta atividade, o estagiario assumiu a responsabilidade pela programagdo dos
envios relativos aos aniversariantes dos meses de marco e maio. Para esse efeito, consulta
um ficheiro especifico que contém os dados necessarios — nomeadamente os enderecos de

e-mail ¢ as datas de nascimento dos colaboradores — e procede ao agendamento
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personalizado da mensagem, garantindo que esta seja enviada na data correspondente a cada

aniversario.

3.3.3. Dia de Siao Valentim

Para celebrar o Dia de Sdo Valentim (14 de fevereiro), o DRH teve a iniciativa de decorar
tematicamente alguns espagos da fabrica (a exce¢do do edificio de produgdo), e promover o
amor proprio e a amizade e reconhecimento mutuo entre colegas - através da criacdo da
“Checklist do Amor Proprio” (com 28 reflexdes escritas em pequenos cartdes) e cartoes de
reconhecimento com mensagens pré-definidas, respetivamente. Foram também criados uns
folhetos com variados passatempos apelidados de “Desafios do Cupido”, como sao

exemplos a sopa de letras, o jogo das diferencas e o desafio do labirinto.

Para informar os colaboradores acerca das atividades e dindmicas alusivas a este dia, um
membro da equipa RH criou um e-mail, o qual contém uma descrigdo simples de cada

atividade, e a indicagao do proposito e objetivos das mesmas (Anexo D).

Nos dias seguintes, foi também criada uma publicagdo na rede social interna da empresa,

que resume as iniciativas desse dia (Anexo E).

3.3.4. Carnaval

No dia 27 de fevereiro, o DRH promoveu uma dindmica comemorativa alusiva ao Carnaval,
A atividade consistiu na criagdo de um espago tematico denominado “Samboddromo”,
concebido a partir de materiais reutilizaveis, onde os colaboradores foram convidados a tirar
fotografias, utilizando aderegos carnavalescos disponibilizados pela equipa de RH, bem
como uma moldura personalizada concebida para este efeito. Algumas equipas ndo

pertencentes a zona de produgdo prepararam disfarces de grupo.

Considerando as especificidades operacionais da fabrica, foi previamente enviado um e-mail
informativo a todos os colaboradores (Anexo F), comunicando a realizagdo da iniciativa e

especificando as instrucdes de participagdo, nomeadamente a proibicdo de aderegos e
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maquilhagens na zona de produgdo, por forma a garantir os padrdes de seguranga e de

qualidade, em conformidade com as recomendagdes internas.

Nos dias subsequentes a atividade, foi elaborada uma publicacao na rede social interna da
empresa (Anexo G), através da qual foram partilhadas algumas das fotografias capturadas
no “Sambodromo”. Como forma de reconhecimento da criatividade demonstrada, foram
selecionadas as melhores fotografias de grupo e atribuidas pequenas lembrancas aos

elementos das equipas distinguidas.

3.3.5. Dia da Mulher

Considerando que a data oficial de 8 de margo coincidiu com um sabado, procedeu-se a
antecipacao da celebragdo do Dia Internacional da Mulher para sexta-feira, 7 de margo.
Desta forma, o DRH sorteou alguns vouchers para uma experiéncia num Spa, como forma
de valorizar e homenagear as colaboradoras da empresa. Para complementar esta ac¢do, o
estagiario elaborou um cartaz alusivo a data (Anexo J), no qual constavam os nomes das
mulheres selecionadas para o recebimento dos vouchers. Este cartaz foi afixado no edificio
de entrada e foi também encaminhado num e-mail dirigido a todos os colaboradores (Anexo
H), acompanhado de uma mensagem especial que ressalta a importancia desta data e
reconhece-se as conquistas sociais, econdmicas, culturais e politicas das mulheres a nivel
global, destacando também, de forma particular, o contributo das colaboradoras da

organizagdo para o sucesso da mesma.

Adicionalmente, procedeu-se a encomenda de brindes personalizados para a ocasido — um
pequeno espelho — que foram distribuidos individualmente a cada colaboradora. Cada
espelho foi acompanhado de um cartdo com uma mensagem motivacional elaborada pelo
DRH, reafirmando o aprego e o reconhecimento do papel desempenhado por cada mulher

na empresa.

Por tultimo, tal como noutras dindmicas semelhantes, procedeu-se a criagdo de uma
publicacao na rede social interna do grupo ao qual a organizacao pertence (Anexo I). Nesta
publicacdo, a equipa de RH descreveu as atividades dinamizadas, redigindo o texto da
publicagcdo em portugués e disponibilizando, paralelamente, uma versdo em inglés (a rede

social permite a tradugdo automatica de publicagdes). Esta abordagem assegura uma
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comunicagdo eficaz junto de um publico-alvo diversificado, predominantemente constituido
por colaboradores de outras unidades fabris e de empresas associadas do grupo espalhadas
por varios paises. Com vista a complementar e reforcar o impacto comunicacional da
mensagem, foram anexadas fotografias dos brindes oferecidos e de algumas colaboradoras

a receberem em mao estes brindes.

3.3.6. Dia do Pai

Para assinalar o Dia do Pai, o DRH tomou a iniciativa de enviar um e-mail a todos os
colaboradores (Anexo K), com o intuito de reconhecer os pais que, com amor e dedicacao,
fazem a diferenca na vida dos seus filhos. Este e-mail, elaborado pelo estagiario, contou com

o feedback dos colegas do Departamento e com a posterior validacao da sua manager.

No seu conteudo, o e-mail expressa um especial agradecimento a todos os colaboradores que
sdo pais, reconhecendo-se o esfor¢o e o tempo que disponibilizam para a empresa, bem como
o desafio que isto coloca na procura do melhor equilibrio entre as exigéncias da vida

profissional e as responsabilidades familiares.

3.3.7. Elaboracao de Newsletter Trimestral

Uma das principais iniciativas de comunicacdo interna da organizacdo consiste na
elaboracdo de uma newsletter trimestral, concebida como uma brochura que aborda diversos
temas relevantes para o ambiente laboral. Entre os contetidos habitualmente contemplados
encontram-se a divulga¢do das principais dindmicas sociais promovidas na fabrica, a partilha
de informacgdes institucionais e a apresentacdo de uma entrevista a um colaborador da
empresa ou a um prestador de servigo. Adicionalmente, podem ser incluidos desafios e
iniciativas, com o propdsito de incentivar a participacdo e envolvimento dos colaboradores

nas atividades internas.

No primeiro trimestre, a responsabilidade pela elaboracdo da newsletter foi atribuida ao
estagiario, que recorreu a plataforma Canva para desenvolver um layout apelativo e
dindmico, sem comprometer a formalidade exigida nos segmentos de maior carater
informativo.
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Esta edicdo da newsletter incluiu: a eleicdo da equipa com melhor desempenho no
cumprimento de métricas internas no ultimo semestre de 2024; a “Ideia do Ano”, destacando
as trés melhores propostas de melhoria implementadas em 2024; a cobertura dos eventos
promovidos pela equipa de RH, incluindo as celebragdes do Dia da Mulher (Anexo N), Dia
de S3o Valentim (Anexo L) e Carnaval (Anexo M); e uma entrevista ao psicélogo clinico

responsavel pelas consultas de psicologia realizadas na fabrica.

Para a obtencao das informacdes relativas a “equipa do semestre” e as ideias premiadas do
ano, o estagiario solicitou apoio a responsavel de Employee Empowerment, que, além dos
dados escritos, forneceu fotografias alusivas as dindmicas realizadas. No que concerne a
entrevista com o psicdlogo, o estagiario elaborou quatro questdes estratégicas, centradas na
promocgao da sensibilizacao sobre satide mental, abordando tanto a realidade nacional como
os desafios especificos do contexto laboral da fabrica. O psicologo foi convidado a participar

na newsletter e recebeu, via e-mail, as perguntas a serem respondidas para publicacao.

Relativamente as dinamicas promovidas pelo DRH, o estagidrio incorporou na newsletter os

textos explicativos e uma selecao de imagens representativas das atividades realizadas.

Com a edigao final concluida, o documento foi enviado a Diretora de RH para validagao,
apos a qual se procedeu a impressao e corte das brochuras. Finalmente, as newsletters foram
expostas a entrada do edificio principal e do edificio de produgdo, dando a possibilidade aos

colaboradores de retirarem um exemplar.

3.3.8. Dia da Familia

Para assinalar o Dia da Familia, a equipa RH teve a ideia de entregar a cada colaborador um
saco contendo sementes de ervas aromaticas, incentivando os colaboradores a plantar estas

sementes em familia, num gesto simbolico.

A equipa comegou por calcular a quantidade estimada de sementes para cada saco a oferecer,
seguida da encomenda das sementes e dos sacos. Posteriormente, foi elaborado um e-mail
dirigido a todos os colaboradores (Anexo O), o qual aludiu a celebracdo deste dia e
comunicou a dindmica pretendida, indicando inclusive que a distribuicdo das sementes

ocorreria em breve.
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Com a chegada dos sacos e sementes encomendados, e uma vez que foram encomendadas
sementes de espécies diferentes de ervas aromaticas, a equipa dedicou algum tempo na
preparagao dos sacos e na decoragdo do espaco de entrega destes. Em concreto, o estagiario
ajudou na etiquetagem do tipo de sementes que consta em cada saco, na inser¢do das

sementes e na selagem dos sacos; ajudou igualmente na decoragdo do espacgo de entrega.

Finalizado este processo, foi enviado um segundo e-mail, em resposta ao inicial, informando
que 0s sacos ja se estavam prontos para distribui¢ao, tendo sido indicado também a hora e o
local em que a equipa RH distribuiria os sacos (no edificio da entrada). Para os colaboradores
que trabalharam em turnos noturnos, os sacos permaneceram disponiveis no local indicado,

tendo permissao para retirar um saco.

Por fim, com o apoio do estagiario, a colega orientadora do mesmo criou uma publicagao na

rede social interna relativa a dinamica descrita, com anexos multimédia (Anexo P).

3.3.9. Desenvolvimento do Inquérito de Satisfaciao sobre o Servico de Refeicoes

A Diretora do DRH propds ao estagiario a elaboracdo de um inquérito de satisfagdo, com o
objetivo de avaliar a qualidade do servico prestado e das refeigdes disponibilizadas no
refeitorio. Para tal, foi disponibilizada a tltima versdo do inquérito anteriormente realizado,

a qual serviu de base para a criagdo do novo instrumento de avaliagdo.

Desta forma, o estagiario procedeu a consulta do inquérito acima referido e, recorrendo aos
conhecimentos adquiridos no ambito do Mestrado em Sociologia, desenvolveu um novo
guido utilizando o Microsoft Word, empenhando-se no aprofundamento das questdes, de
forma a que as mesmas refletissem o feedback mais comum transmitido pelos colaboradores

a equipa de RH, e fossem coerentes com o funcionamento do servigo prestado.

Ap0s a elaboragdo do guido, o estagidrio enviou-o a diretora do DRH para obter o respetivo
feedback e proceder a eventuais alteracdes. Considerando as alteracdes propostas, o guido

foi novamente avaliado, até obter a validagao definitiva da diretora.

De seguida, o estagidrio criou o questionario na plataforma Microsoft Forms, escolhida
devido a sua acessibilidade, uma vez que todos os colaboradores dispdem de um endereco
de e-mail corporativo, integrado no sistema Outlook. O questionario foi entdo
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disponibilizado inicialmente as colegas do departamento e a propria diretora, para efeito de
pré-teste. Concluida esta fase, a diretora encaminhou o inquérito a empresa prestadora dos
servicos de refeigdes, com o intuito de obter a autorizagdo necessaria para o lancamento do

mesmo aos colaboradores.

Apbs a autorizagdo, o inquérito encontrava-se pronto para ser divulgado a toda a
organizagdo. Assim, o estagiario criou um codigo QR para facilitar o acesso ao questiondrio
e redigiu um e-mail, no qual se encontram os objetivos e as instrugcdes para o seu
preenchimento, incluindo a hiperligacao/link e o codigo QR de acesso. Este e-mail foi
enviado a colega orientadora do estagio, que disponibilizou o inquérito por questionario a
todos os colaboradores através do seu endereco de e-mail corporativo, evitando, desta forma,

que a comunicagao fosse efetuada diretamente pelo estagiario.

3.4. Recrutamento e Representacio Organizacional

3.4.1. Participacio numa feira de empregabilidade

Em abril, o estagidrio e uma colega da equipa RH representaram a empresa aquando da
participagdo numa feira de empregabilidade, dinamizada por uma universidade. Este evento

ocorreu durante o dia.

Tendo sido proposta pela organizacdo da feira a participagdo através de um stand, o
estagiario e a colega prepararam previamente o material habitual para este tipo de eventos.
Este material compreende folhetos informativos que incluem uma breve introducao a
empresa, a sua missao e valores, a descricdo do tipo de material produzido, as areas de
negocio e de interesse, bem como os contactos institucionais; rollup; computador e monitor
destinados a exibicdo de videos promocionais; amostras dos produtos fabricados e

merchandising para distribuicdo.

A chegada a feira, o estagiario e a colega foram acolhidos pelos membros da organizacao do
evento, que os conduziram até ao stand atribuido. Em seguida, procederam a montagem do
stand, com a fixacdo do rollup e do monitor, a reprodu¢dao dos videos promocionais e a

disposicao dos folhetos e merchandising sobre a mesa do stand.
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Com o stand organizado, os representantes da empresa dedicaram-se a interagdo com o0s
estudantes interessados nesta, apresentando um enquadramento geral sobre a empresa,
abordando o tipo de material produzido e as areas de negdcio (principais setores que
representam a procura) e de interesse (oferta profissional) desta, e esclarecendo eventuais

duvidas.

Considerando o facto de o evento ser destinado a estudantes universitarios, dos quais alguns
se encontram a terminar o seu percurso académico ou a procurar uma experiéncia laboral
temporaria (como ¢ exemplo um estadgio curricular para efeitos de obten¢do de grau
académico), o estagiario e a colega tiveram este aspeto em conta na sua abordagem,
questionando aos alunos o curso que frequentam (procurando, se possivel, enquadrar as suas
competéncias nas oportunidades profissionais da empresa) e incentivando o envio do

Curriculum Vitae (CV) para o e-mail de recrutamento da organizacao, para posterior analise.

No final da feira, procedeu-se a arrumacdo de todo o material exposto, tendo os
representantes da empresa reforcado o seu agradecimento pelo convite e pelo apoio prestado

pela organizacao do evento.
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Reflexao critica sobre o Estagio realizado

A presente reflexdo critica procura articular as observagdes realizadas durante o estagio
curricular com os referenciais tedricos anteriormente desenvolvidos, de modo a compreender
de que forma as concecdes relativas & comunicagdo interna e a cultura organizacional se
concretizam num contexto produtivo real. Sdo assim analisadas as dindmicas
organizacionais observadas, com destaque para a influéncia do contexto fabril nas praticas
comunicacionais e culturais, bem como para o papel das liderangas e do DRH na mediagao

entre a estrutura formal e as relagdes sociais estabelecidas no quotidiano laboral.

Esta reflexdo contempla igualmente uma analise das implicagdes metodoldgicas e éticas que
impactaram o desenvolvimento do estagio, reconhecendo os constrangimentos decorrentes
da recolha de dados em ambiente empresarial e a necessidade de assegurar o cumprimento
dos principios ético-deontologicos. Resumindo, a mesma visa oferecer uma leitura integrada
e critica da experiéncia de estagio, evidenciando as aprendizagens obtidas e a ligacdo entre

a teoria e a pratica socioldgica.

Neste sentido, as dinamicas observadas numa unidade fabril de grande dimensao revelam a
forte influéncia que o contexto produtivo exerce sobre os processos de comunicagdo interna
e sobre a configuracdo da cultura organizacional. No caso dos operadores, o facto de
realizarem tarefas repetitivas e/ou de terem de controlar de perto maquinas responsaveis por
processos produtivos, limita a disponibilidade dos operadores para participarem em
iniciativas e dinamicas de carater social. Tal realidade evidencia a proximidade destas
organizagdes ao modelo mecanicista descrito por Morgan (1980), no qual a metafora da

“organizagdo como maquina” reflete a centralidade da disciplina e do controlo.

Acrescenta-se também a influéncia que os regimes de trabalho rotativos tém ao facilitarem
a fragmentagao da socializagdo dos colaboradores em fun¢do dos turnos. Por conseguinte,
verifica-se que as interagdes sociais se concentram sobretudo em grupos constituidos por
colegas de turno e respetivas chefias. Esta tendéncia aproxima-se da cultura de
integracao/fusdo identificada por Sainsaulieu, caracterizada pela coesdo grupal, marcada por
relagdes de proximidade e um papel importante do lider na mediacao do debate de ideias

(Sainsaulieu, 1997).
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Contudo, a logica mecanicista ndo deve ser interpretada como sinénimo de auséncia de
participagdo ou desvalorizagcdo das opinides dos trabalhadores. A “Ideia do Ano”, presente
na edicdo da newsletter trimestral elaborada pelo estudante, ¢ um exemplo de como a
organizagdo reconhece o contributo dos colaboradores para a melhoria continua. Esta
iniciativa aproxima-se da perspetiva dos Recursos Humanos, nomeadamente do tipo de
organizagdo consultiva de Likert, que sublinha a importancia da comunicagdo bidirecional e
da participagdo dos trabalhadores como fatores de motivagao e de eficacia organizacional
(Figueira, 2018). Assim, mesmo em contextos de elevada formaliza¢do, podem emergir
espacos de reconhecimento e envolvimento, que permitem que o papel do trabalhador va

além da fun¢ao meramente instrumental.

A experiéncia no DRH permitiu observar de forma privilegiada que neste espago as fungoes
de RH estabelecem uma “ponte” entre a administragdo e os colaboradores: garantem a gestao
administrativa e simultaneamente acolhem as duvidas, preocupacdes e manifestacdes dos

trabalhadores.

Adicionalmente, verificou-se que os supervisores € managers, dada a sua posi¢ao intermédia
na hierarquia, desempenham também um papel crucial no estabelecimento desta “ponte”,
sobretudo no que diz respeito a partilha da informacao e dos valores culturais da organizagao.
Esta posicao reforca a visdo de Schein sobre os diferentes niveis da cultura organizacional,
uma vez que sdo precisamente estas chefias intermédias que fazem a media¢do das normas
formais e das praticas quotidianas, e asseguram a transmissao de valores e pressupostos

basicos.

Deste modo, a partir das atividades realizadas no estagio, foi possivel verificar a coexisténcia
de multiplas perspetivas relativas & comunicagdo e cultura organizacionais: uma gestao
administrativa que, dado o contexto, se aproxima de uma visdo mecanicista; a valorizagao
da participacdo, que aproxima esta entidade da logica das teorias contemporaneas dos
Recursos Humanos; a integragdo fomentada pela lideranca; e a diferenciacdo, admissivel
com a existéncia de subgrupos, indo estas duas ideias ao encontro das Teorias da Cultura
Organizacional e respetivas abordagens criticas. Esta articulagdo confirma que a eficacia
organizacional resulta da interacdo entre estruturas de controlo e praticas de comunicagdo
que conduzem a partilha de valores culturais. Com isto, refor¢a-se a ideia de que a

organizagdo pode ser compreendida a partir de diferentes perspetivas.
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O estudante também observou que o bem-estar dos trabalhadores constitui uma prioridade
para a entidade. Além de assegurar a entrega e a gestao de EPIs, este foi responsavel pela
articulacdo entre o DRH, o Departamento de Higiene e Seguranga no Trabalho e os
prestadores de servicos de medicina no trabalho, com vista a garantir que ¢ feito o regular
acompanhamento e seguimento da saude fisica do trabalhador. Ainda que ndo tenha tido a
mesma responsabilidade no que se refere a gestdo da marcacdo de consultas de psicologia,
o estudante reconhece a importancia que a saide mental representa no bem-estar do
colaborador, algo que na atualidade tem sido cada vez mais valorizado e cuja sensibilizacdo

tem sido promovida.

A observacdo revelou igualmente algumas diferengas entre as culturas das areas de
producdo, e as dos departamentos de suporte/administrativos/inovagdo. Enquanto as
primeiras se aproximam da cultura de integracdo/fusdo descrita por Sainsaulieu (1997), as
ultimas apresentam caracteristicas proximas da cultura de afinidades, onde prevalece uma
maior individualizagdo das trajetorias profissionais, € o investimento nas rela¢des
interpessoais seletivas. No entanto, a natureza do trabalho (tarefas menos tangiveis, onde o
progresso nao ¢ obrigatoriamente imediato) € os regimes horarios (horarios fixos, diurnos)
destes trabalhadores ndo conduzem a uma diferenca tdo grande nos padrdes de socializagdo,
quando comparado aos dos colaboradores das areas de producdo. Em alternativa, a
comunicagdo interdepartamental parece obstar uma socializacdo até entdo focada no

grupo/equipa a que um colaborador pertence.

Paralelamente, o DRH desempenha um papel ativo na dinamizacdo de praticas
comunicacionais e simbdlicas que visam a valorizagdo dos colaboradores e a consolidacao
da cultura organizacional. Iniciativas como o “Alerta RH” (que facilita a integragdo no
processo de onboarding), a entrega de vouchers de puericultura, ou o envio de mensagens
de aniversario, contribuem para uma visao que nao se limita a “instrumentalizacao” do
trabalhador. Do mesmo modo, eventos festivos e de partilha — como o Carnaval, o Dia da
Mulher ou o Dia do Pai — refor¢am lagos afetivos e significados coletivos, ou seja, seguem
a metafora cultural da organizacdo. Acrescenta-se que a difusdo destas iniciativas através
dos meios digitais e da rede social interna (do grupo da qual a entidade faz parte) contribuem
para a promogao e consolidacao da cultura, suscitando a participacao, o envolvimento, e uma

maior unido entre os colaboradores.
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A experiéncia de estagio incluiu igualmente a participagdo numa feira de empregabilidade,
contexto no qual a comunicagdo externa ¢ o principal instrumento de promogao da entidade
junto de potenciais candidatos. Esta situacdo permitiu ao estudante compreender que a
caracterizagdo formal da entidade ndo ¢ suficiente para transmitir a experiéncia laboral que
a mesma proporciona: € neste momento que percebe o impacto da cultura organizacional na
experiéncia laboral nesta empresa, e da influéncia que a comunicagao realizada internamente

tem na consolida¢ao dessa cultura.

Nio obstante, e embora o estudante valorize o facto de as reflexdes acima descritas
resultarem do recurso Unico & observacgdo participante, ha que reconhecer que o estagio

envolveu desafios éticos e metodoldgicos significativos.

A empresa solicitou ao estudante a anonimizagao integral e a omissao de qualquer referéncia
que, direta ou indiretamente, permita a sua identificagdo. Por conseguinte, as descrigdes da
organizagao e das situagdes observadas foram cuidadosamente redigidas e submetidas a uma
validacdo interna, e as observagodes efetuadas ndo interferiram nas rotinas de trabalho nem
na privacidade dos colaboradores. Assegurou-se, assim, o cumprimento de principios éticos
da investigacao socioldgica relativos a confidencialidade e ao dever de sigilo institucional,

conforme o disposto no n°8 do Codigo Deontoldgico da APS:

E dever dos sociélogos procurar evitar que da recolha, utilizacio e divulgagdo de
informagdo decorram prejuizos para quem a presta ou para aqueles acerca de quem
a informacao ¢ prestada. Devem, nomeadamente, salvaguardar o direito das pessoas
a privacidade e ao anonimato, bem como respeitar a confidencialidade de
informagdes e resultados, em todas as situagdes em que ela tenha sido acordada.

(Associacao Portuguesa de Sociologia [APS], 2025, p. 9)

Apesar de permitir a realizacdo de uma observacao participante, a entidade de acolhimento
ndo autorizou a recolha de dados primarios junto dos seus colaboradores. Isto conduziu a
uma reformulacdo do desenho metodoldgico, uma vez que a metodologia inicialmente
proposta abrangia simultaneamente uma vertente qualitativa e quantitativa (esta ultima

mediante a aplicacdo de um inquérito por questiondrio), pelo que proporcionaria a jungao
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das forgas destas duas metodologias, por forma a conferir uma maior compreensao do tema
de estudo (Creswell, 2009); por conseguinte, 0 mesmo seria sustentado por uma abordagem

mista.

O inquérito por questiondrio construido pelo estudante seria aplicado a todos os
trabalhadores pertencentes a empresa (amostra ndo-probabilistica, por conveniéncia), tendo

em vista alcangar os seguintes objetivos principais:

e Analisar a relagdo entre a comunicagao interna e a cultura organizacional;

e Conhecer as percegoes dos trabalhadores sobre os efeitos, na motivacao e
produtividade, decorrentes da relagao entre comunicagado e cultura organizacional;

e Compreender de que forma a cultura organizacional influencia os processos de
comunicagao interna;

e Analisar a influéncia da lideranga na articulagdo entre comunicagao interna ¢ cultura

organizacional.

A elaboragdo deste instrumento resultou do desenvolvimento de um guido de inquérito por
questionario, cujas questdes foram construidas com base no enquadramento tedrico e na
operacionalizacdo proveniente do quadro-resumo da problematizag¢do realizado na UC de
Seminario de Investiga¢do II (que fomentou uma légica de work-in-progress no que a
redagdo deste relatorio diz respeito). Note-se que a formulagdo das questoes (e, no geral, o
estilo do questionario) foi ajustada com o intuito de otimizar o tempo médio de resposta para

o menor possivel, sem perder o rigor técnico associado e sem excluir nenhuma questao.

Este inquérito encontra-se integralmente construido e adaptado especificamente para a
plataforma LimeSurvey (Apéndice B), plataforma que proporcionou ao estudante o
desenvolvimento de competéncias técnicas na conce¢ao de questionarios digitais. A mesma
consiste num software de acesso aberto e de facil utilizagdo, que possibilita a criacdo e
publicacao de inquéritos online (e respetiva obtencao das respostas) podendo estes ser de
acesso publico ou controlado mediante o recurso a um codigo Unico por utilizador
(Universidade de Coimbra, 2025). Neste caso, o acesso seria feito através da partilha da
hiperligacao e do cddigo QR constantes num e-mail, no qual estariam presentes informagoes
sobre o inquérito e o seu enquadramento, que seria enviado a todos os colaboradores em

BCc., garantindo assim a confidencialidade de cada um dos participantes. Tanto as
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informagdes presentes no e-mail como no inquérito seguiam as orientagdes do n°10 do
Codigo Deontolégico mencionado anteriormente - “Nos processos de recolha de
informacao, os socidlogos devem ter o cuidado de explicitar junto dos informantes a sua
identidade profissional, tal como a natureza, objetivos, procedimentos e enquadramentos

institucional dos trabalhos que realizam.” (APS, 2025, p. 9).

Ainda assim, a experiéncia proporcionada foi completa e holistica, pelo que o estudante
acredita ter compreendido a interdependéncia entre comunicacdo interna e a cultura
organizacional. Concretamente, a cultura organizacional foi transmitida ao estagiario através
de um processo gradual de socializacdo, que combinou mecanismos formais e informais de
integragdo. No plano formal, a apresentagdo institucional, as formagdes e acompanhamento
iniciais pelo DRH, bem como a elaboragdo, participacdo e acesso aos instrumentos
comunicacionais internos — tais como o “Alerta RH”, a newsletter, e a rede social interna
— permitiram compreender as normas, os valores e 0s objetivos estratégicos da organizacao.
No plano informal, a convivéncia quotidiana com colegas, supervisores, managers, entre
outros, possibilitou a assimilag¢do dos significados implicitos as praticas organizacionais, das
rotinas de trabalho e das dinamicas comunicacionais que traduzem e consolidam a cultura
vigente. Adicionalmente, o envolvimento na criacdo e participagdo de eventos corporativos
e agdes com valor simbdlico — como celebragdes tematicas e mensagens personalizadas —
contribuiu para reforcar o sentimento de pertenca e para compreender os valores de
reconhecimento, coesao e bem-estar que estruturam a identidade cultural da empresa. Assim,
a socializagdo experienciada durante o estagio constituiu o principal veiculo de transmissao
da cultura organizacional, revelando a interdependéncia entre comunica¢do, lideranca e

partilha de significados no quotidiano laboral.

O estudante entendeu ainda que no contexto empresarial, e particularmente na Gestao de
Recursos Humanos (GRH), o socidlogo desempenha um papel de mediacao e interpretacao
das relagdes sociais que definem e estruturam a vida organizacional. A sua intervencao
permite compreender a empresa para além da sua dimensdo técnica e formal, enquanto
espago social e simbolico, marcado por valores, significados e praticas coletivas. Compete
assim ao socidlogo a analise das dindmicas comunicacionais, dos estilos de lideranca e dos
mecanismos culturais que influenciam a motivacdo, a coesdo € o bem-estar dos

trabalhadores.
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Efetivamente, durante o estagio, a formagdo em Sociologia revelou-se determinante para a
integracdo na equipa e para a interpretagdo decorrente da realizacdo das tarefas. A
capacidade de observagdo critica e a sensibilidade relacional permitiram igualmente a
interpretacdo de praticas administrativas — como a gestdo de assiduidade, a comunicagao
interna e os processos de reconhecimento — enquanto expressoes da cultura organizacional.
O dominio da metodologia qualitativa, complementado por uma andlise reflexiva,
possibilitou a compreensao da racionalidade que justifica a existéncia de certos padroes

comportamentais.

Conclui-se que o socidlogo, enquanto profissional de RH, contribui para praticas de gestao
mais conscientes e humanizadas, aliando a procura da eficiéncia organizacional a
compreensdo das dimensodes simbdlicas e relacionais do trabalho. A formagao em Sociologia
revelou-se essencial para articular teoria e pratica, promovendo uma postura critica, ética e

interdisciplinar dentro da organizagao.
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Conclusao

O estagio curricular realizado na Entidade constituiu uma experiéncia enriquecedora tanto
do ponto de vista académico como profissional, ao proporcionar uma imersao direta nas
dinamicas organizacionais de uma multinacional do setor industrial e permitindo uma
reflexdo aprofundada sobre a articulagdo entre comunicagdo interna, cultura organizacional

e praticas de RH.

A inser¢ao no DRH possibilitou para o aluno ndo s6 o desenvolvimento de competéncias
praticas nas tarefas relacionadas com a gestdo administrativa — tais como a assiduidade,
absentismo, processamento salarial — mas também a observacgao privilegiada dos processos

comunicacionais e das dindmicas culturais do dia-a-dia.

De um ponto de vista tedrico, a revisdo da literatura permitiu constatar que a evolugdo das
teorias organizacionais revela um percurso de crescente valorizagcdo do individuo e, por
conseguinte, da comunica¢do e da cultura enquanto dimensdes que definem a vida e o
quotidiano organizacional. Se as abordagens classicas concebem a organizagdo como uma
maquina e realizam a comunicagdo através de um fluxo unidirecional, as perspetivas mais
contemporaneas sublinham o papel dos significados partilhados, dos simbolos e dos
processos culturais na constru¢do da identidade coletiva e na obten¢do de uma maior eficicia

institucional.

O estudo realizado demonstrou que a comunicagao interna nao ¢ apenas um instrumento de
gestdo, mas sim um mecanismo que ajuda a formar e a consolidar a cultura organizacional,
influenciando diretamente o modo como os colaboradores percebem a instituicdo ¢ nela
participam e se integram. De igual modo, a cultura organizacional impacta
significativamente as praticas comunicacionais, ao moldar estilos de lideranga, dinamicas de

cooperacao e relagdes de poder.

(1P

A interdependéncia entre comunicagdo e cultura ndo ¢ percetivel “a primeira vista”, sendo

um fendmeno complexo, porém central para a compreensao socioldgica da GRH.

Em termos de limita¢des, a impossibilidade de aplicar o questionario inicialmente previsto
reduziu a riqueza metodologica do estudo, ndo sendo possivel a adogcao de uma metodologia
mista. No entanto, a observagao participante revelou-se suficiente para sustentar uma analise

interpretativa robusta.
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Em suma, o presente relatorio evidencia que a comunicagdo interna e a cultura
organizacional devem ser entendidas como eixos estratégicos para a sustentabilidade social
e competitividade das organizagdes. Este estdgio permitiu ao aluno desenvolver
competéncias praticas e reflexivas que, conjugadas com a fundamentagdo tedrica,
contribuem para o refor¢o da sua formacao académica em Sociologia e para a sua preparagao

profissional no setor dos RH.
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Anexos

Anexo A — Cartaz da ribrica mensal “Alerta RH”

~ AURTA
* RH! s

<

AS NOVIDADES QUE NAD VAIS QUERER PERDER!

CURIOSIDADES SOBRE AS NOVAS
ADMISSOES i OCARNAVALE UMAFESTAMOVEL.CUJA :
: DATA VARIA A CADA ANO.ELEE
i CELEBRADO 47 DIAS ANTES DA PASCOA,
I I GERALMENTE ENTRE FEVEREIRO E MARCO. -
: CADA PAIS TEM AS SUAS PROPRIAS
: . TRADICOES EFORMAS DECELEBRARO  :
: I CARNAVAL, REFLETINDO A SUA CULTURAE *
X HISTORIA UNICAS. :
CARNAVAILS MAIS NOTAVELS EM

ESOBREAQUELESQUEJACAANDANL..  ©; rorruene rosees veoras ovan.

MADEIRA, LOULE, PODENCE, SESIMBRA.
CARNAVAL

4 DE MARCO

DICASUTESS.. ¢

DEEPL - £ UM TRADUTOR ONLINE QUE

ST UTILIZA REDES NEURONAIS
R er ARTIFICIAIS PARA TRADUZIR TEXTOS
COMIDA FAVORITA: SOPA DE TOMATE - DE FORMA PRECISA

CLUBE DE FUTEBOL: BENFICA v

HoBBY: APRENDER  LINGUAS A AT.PUBLICOU NO DIA 05/02 O
ESTRANGEIRAS, TOCAR GUITARRA : OFICIO CIRCULADO 20274. QUE VEM

VIAGEM DE SONHO: AUSTRIA . REVOGAR O ANTERIOR E ALTERAR A
s FORMULA DE CALCULO DO IRS JOVEM

Anexo B — Publicagdo na Rede Social do Grupo - riibrica mensal “Alerta RH”

*Alerta RH!*

Fevereiro 2025

EDICAD
FEVEREIR0 25
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Anexo C— Agendamento de e-mails de aniversario:

Bom dia -

Aempresa [ I ¢<s<ia-\he um Feliz Aniversario. Que o dia seja repleto de coisas boas!

Com os melhores cumprimentos / Best Regards,

Anivensan

Anexo D — E-mail referente ao Dia de Sao Valentim

Bom dia a todos,

. x I N g z . . " . s . . . N
oDia de Sdo Valentim W est4 a aproximar-se, e gostariamos de aproveitar esta oportunidade para celebrar durante esta semana o espirito de amizade e entreajuda que compartilhamos no nosso ambiente de trabalho.
Para marcar esta data especial, estamos a organizar algumas atividades divertidas e interativas:

» Troca de Cartdes de Agradecimento: Disponibilizamos cartdes para trocarem com os colegas com mensagens de agradecimento e de elogio (em anexo para quem guiser imprimir e entregar);
+ Decoracio: Decordmos os espagos com coragoes e outras decoragdes tematicas. Sintam-se a vontade para contribuir com as vossas ideias e criatividade!

€9 Desafios do Cupido: Langamos alguns quebra-cabecas para decifrarem;
« Checklist de amor proprio: Algumas reflexdes que poder&o servir para uma visdo mais positiva da vida.

Esperamos que todos possam participar e tornar este dia memordvel!

Como habitual, partilhem connosco registos fotogréficos das atividades em questdo. 18

Agradecemos a todos pelo empenho e dedicacdo continuos e vamos aproveitar este momento para fortalecer ainda mais os nossos lagos e apreciar a companhia uns dos outros.

. . . -
Lone i1 i he air/ € MW

Com amor, da equipa de RH! &
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Anexo E—Publica¢do na Rede Social do Grupo — Dia de Sdo Valentim

Dia de S&o Valentim @

Decordmos os Nossos espagos e criamos uma Checklist do Amor Proprio, com 28 reflexdes que poderdo servir
para uma visdo mais positiva da vida. Disponibilizémos também cartées com mensagens de agradecimento
para os colaboradores trocarem entre si, e langcadmos os “Desafios do Cupido” — uns quebra-cabecas
tematicos.

Os colaboradores aderiram a iniciativa, mostrando que na nossa fabrica o respeito e o companheirismo sGo
valores presentes, de modo a contribuir para o bem-estar de todos.

Aqui estdo algumas fotos que marcaram o dia & wa

Anexo F — E-mail referente a celebragdao do Carnaval

Carnaval | 2025

Boa tarde a todos,

Estamos a preparar uma celebragéo de Caf’ Va; inesquecivel e contamos com a participago de todos!

Da#@: 27 Fevereiro
O que teremos?

+ Moldura Carnavalesca: podem colocar acessdrios ou disfarces e tirar a vossa melhor fotol (na zona de entrada)
« Disfarce de Carnaval: prémios para os mais originais

Regras de participacdo:
» Dado o cumprimento das normas de higiene e seguranga e procedimentos de qualidade, ndo sdo permitidos disfarces, maquilhagens ou acessérios na zona da produgdo;

+ Para quem estiver afeto a drea da produgdo, poderd fazé-lo em dreas comuns (bar, refeitério)
+ Néo é permitido levarem os acessdrios carnavalescos disponibilizados na entrada

Reforcem por favor com as vossas equipas!
Venham com boa dispesi¢do para um dia mais descontraide e divertidol |

< B
Agradecemos a colaboragdo de todos e ndo se esquegam de partilhar as vossas fotos mais divertidas! e

Anexo G - Publicagdo na Rede Social do Grupo — Carnaval

Na passada quinta-feira, 27 de Fevereiro, celebrémos o Carnaval _A nossa Banda de Rock HR Rebels
reaproveitou alguns materiais e criou 0 Sambbddromo, disponibilizando aderegos para os nossos
colaboradores usarem nas fotografias. Alguns departamentos também decidiram criar os seus disfarces de

grupo.

Aqui ficam alguns registos que marcaram este dia cheio de gargalhadas e boa disposigao!
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Anexo H — E-mail referente ao Dia da Mulher:

Dia Internacional da Mulher | 8 Marco 2025

Boa tarde,

Amanhg, dia 8 de Mar¢o, celebramos o Dia Iwnternacional da WlMl'/]GF, uma data que nos convida a refletir sobre as
conquistas sociais, econémicas, culturais e politicas das mulheres ao redor do mundo. E também uma oportunidade para
reconhecer os desafios que ainda enfrentamos na busca por igualdade de género.

Na nossa empresa, valorizamos a diversidade e a inclusao, e acreditamos que cada mulher que faz parte da nossa equipa contribui
de maneira Unica e essencial para o nosso sucesso. Neste dia especial, queremos expressar a nossa gratiddo e admiracdo por
todas as mulheres que, com a sua dedicacio e talento, ajudam a construir um ambiente de trabalho mais justo e colaborativo.

Para assinalarmos esta data, realizémos um sorteio de 5 vouchers para o | S < ccdoras destacadas no cartaz
abaixo), e iremos oferecer nos préximos dias um miminho especial a cada Mulher.

Agradecemos a todos pelo empenho e desejamos um feliz Dia Internacional da Mulher!

®
L

-l

Anexo I — Publicagdo na Rede Social do Grupo — Dia da Mulher

Dia Internacional da Mulher2025 ¢ | ¥

No | I <M Evora, decidimos celebrar este ano o Dia Internacional da Mulher, oferecendo um
pequeno presente como forma de aprego e gratiddo a todas as Mulheres que d&o o seu melhor para o
sucesso da nossa fabrica. Também sortedmos cinco vouchers com oferta de uma experiéncia num spa.

Como estd escrito no cartéo que entregadmos a cada Mulher, juntamente com o espelho:

«Que este espelho reflita sempre a Mulher incrivel que és!»
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Anexo J — Cartaz alusivo ao Dia da Mulher

(g
24

A-d

)

0 o d 0
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° cl U
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o d b D D
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Anexo K — E-mail referente ao Dia do Pai

Dia do Pai | 2025
Boa tarde,

Neste Dla do Padl , queremos celebrar todos os pais que, com amor e dedicacdo, fazem a diferenca na vida dos seus filhos. Reconhecemos o papel

fundamental que cada pai desempenha, enquanto procura o melhor equilibrio entre o trabalho e a vida familiar.

Assim, reforcamos o nosso agradecimento por todo o esforco e tempo que dedicam para a nossa fabrica.

Feliz Dia do Pai!

dQy

Feliz
dda do- Pair
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Anexo L - Newsletter trimestral: espago dedicado ao Dia de Sdo Valentim

O 6l & Vel

Nol dia' 14/02/2025 o Dia de §. Valentim, onde
@mmﬂﬂpﬁ@@@s@z@@@zﬂ}gﬁ&

Foram, criados) uma’ “Checklist' do- amor praprio”, com 28
reflexgesi didrios para'o. més de Fevereiro, elolquebra-cabecas
“DesafiosidolCupido”
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Anexo M - Newsletter trimestral: espago dedicado ao Carnaval
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Anexo N - Newsletter trimestral: espago dedicado ao Dia da Mulher

Celebrdmosio DialInternacionalldaMulher:noinicio de Marco;
entregandola cada,Mulher'dainossafabrica umespelho e um
cantdo com uma mensagemialusiva a'esteldia

Sortedmos também!5
vouchersparalo
]

Agradecemosimaisiumalvez
a/todasiasiMulhieresique
paraloinossoisucesso!!

Anexo O — E-mail referente ao Dia da Familia:

Bem Estar no Trabalho e Qualidade de Vida | Celebre o Dia da Familia com um gesto especial!

Caros{as) colegas,
No espirito do Dia da Familia, queremos celebrar aquilo que mais importa: os lages que nos unem, dentro e fora do local de trabalho.
Para assinalar esta data especial, cada colaborador ird receber um pequeno presente simbdlico — sementes de ervas aromaticas — com o convite para as plantar em casa, em familia. 2
Plantar juntos é mais do que uma atividade divertida. £ uma oportunidade de:
« Criar momentos de partilha e unido;
* Incentivar habitos sauddveis e sustentaveis;

« \er crescer algo que foi cuidado com carinho.

Esperamos que esta iniciativa traga alegria, sabor e muitos momentos felizes ao vosso lar.

Vamos cultivar juntos o que realmente importa: a familia.
Assim que tivermos o presente disponivel indicaremos para que possam recolher o vosso!
Muito Obrigada.

Equipa de RH
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Anexo P — Publicacdo na Rede Social do Grupo — Dia da Familia

Dia da Familia | 15 de Maio

No espirito do Dia da Familia, c_quis celebrar aquilo que mais importa: os lagos que nos unem,
dentro e fora do local de trabalho.

Para assinalar esta data especial, oferecemos a cada colaborador um pequeno presente simbolico —
sementes de ervas aromdticas — com o convite para as plantar em casa, em Familia. £

Plantar juntos é mais do que uma atividade divertida. £ uma oportunidade de:

¢ Criar momentos de partilha e uniao;
« Incentivar habitos saudaveis e sustentaveis;

» Ver crescer algo que & cuidado com carinho.

Esperamos que esta iniciativa traga alegria, sabor e muitos momentos felizes aos nossos Lares.

Vamos cultivar juntos o que realmente importa: a Familia.

Deixamos alguns registos fotograficos desta agdo! wa
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Apéndices

Apéndice A — Diario de Campo com apontamento das tarefas realizadas, por dia

terca-feira 18/03

e comunicagio de resultado de aptidio de consulta medicina no trabalho

e relatério diario auséncias / presencas

e mail para todos os colaboradores sobre dia intemacional da mulher + lista +
disponibilizagdo das lembrancas

quarta-feira 19/03

e relatorio diario presencas/auséncias

e alteragdes de horarios em sistema (sisqual)

e criacdo de cartdes de colaborador

e recebimento de justificagdes de auséncias

e comunicagio com médico (informagdo de troca de horarios)

e mail para todos os colaboradores sobre o dia do pai

e entrega de EPIS (habitual, quase todos os dias)

e cnagdo de publicagio sobre o dia da mulher na rede social interna/intranet

segunda-feira 24/03:

« Relaténio dianio presencas/auséncias
« Gestdo de ponto e férias - SISQUAL

terga-feira 25/03:

« Relatono diario presengas/auséncias

« informag3o sobre baixas médicas

« comunicagio a fabrica da rubrica mensal "Alerta RH"
quarta-feira 26/03:

« relatorio presencas/auséncias

« processamento salarial: comunicagio com empresas prestadoras de servigos

« Comunicagio com seguradora sobre seg. saude
quinta-feira 27/03:

« relaténo dianio presencgas/auséncias

« comunicagdo baixas aos Supervisores (SV's)

« finalizacdo de mnquérito de satisfagdo sobre servigo de refeigdes
sexta-feira 28/03:

« relatorio diario presencas/auséncias
« finalizac3o de inquérito de satisfacdo sobre servigo de refeigdes
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+ planeamento de consultas de medicina do trabalho
« Orgamzacio de EPIS recebidos

segunda-feira - 31/03

« relatorio didno auséncias/presencas

+ tratamento de horas-extra em SISQUAL

« finalizacio de mquérnto de satisfacio sobre servico de refeigdes
terca-feira - 1/4
langamento do mquérito de satisfacio sobre servigo de refeigdes
mformagio sobre barxas médicas
woucher de produtos de puericultura (impressio/entrega)
criagio da newsletter trimestral

relatorio didrio presencas/auséncias

criacio da newsletter tnmestral

gestio de sapatos (s/ restrigio)

situacio de demissio (offboarding)

comunicagio com equipa HSE sobre fichas de aptiddo
Comumnicacio com seguradora sobre seg. sande

quinta-feira - 03/04

+ Relatono diino presengas/auséncias
+ cnagio da newsletter trimestral

sexta-feira - 04/04

relatorio didrio presencas/auséncias
criagio da newsletter trimestral
planeamento de consultas médicas
marcagio de férnias (de verfio) em sisqual

sexta-feira 11/04

relatério diano presencas/auséncias

comego de payroll: venficar subs. refeigio

Newsletter finalizada- insen respostas entrevista psicologo

Sistema de ponto (SISQUAL) - erros picagem + alteracdes de horanos e mnsenir horas
extra conforme pedidos SV's

segunda-feira 14/04:

« relatorios didrios presengas e auséncias (sexta, sab, dommngo)
+ impressio, corte e distnbmgdo da Newsletter
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Planificagdo e convite para consultas de medicina no trabalho
Justificagdes de auséncias

Sistema de ponto SISQUAL: horas extra, alteragdes de horanio
Crniag3o/Substituigdo de cartdo de colaborador + inser¢io no ponto

terca-feira 15/04:

relatorio diano presencas/auséncias

sistema de ponto (processamento mensal) - horas-extra, classificacdo de motivos
genéricos (chats no teams com SV's para confirmagcio e pedidos de classificagdo em
sistema de auséncias+horas-extra)

sistema de ponto - erros de picagem

entrega de equipamentos EPIS

planeamento de consultas médicas

digitalizag3o de processos individuais de colaboradores - arquivo digital

quarta-feira 16/04:

relaténio diano presencas/auséncias
Dagitalizagdo de arquivo
Sistema de ponto: fecho de auséncias, horas extra, etc.

quinta-feira 17/04:

relatério dinio presencas/auséncias

micio da fase de payroll: calculo dos subsidios de refeigio
digitalizagio de processos - arquivo digital

payroll: cilculos de horas-extra e noturnas

segunda-feira 21/04:

relatério diano presencas/auséncias

criagdo de colaborador em SISQUAL

mnsercdo de novo colaborador na plataforma do refeitério

mandar email com informac3o de baixa a SV e Manager

Cnagio de cartio de colaborador

Comunicagio de movimentos a Seg. Saude (inclusdes de colaboradores e/ou
familiares)

Entrega de sapatos de restrigio

Cnagio de ficheiro para requisi¢do de sapatos de restrigdo
Termination de perfil de SISQUAL

Alteragdes de horario em SISQUAL

Cniag3o de separador em dossier para novo processamento mensal

quarta-feira 23/04:

relatério diano presencas/auséncias
feira da empregabilidade numa universidade
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quinta-feira 24/04:

relatério diano presencas/auséncias
planeamento de consultas médicas
digitalizagdo de processos

sistema de ponto: horas extra (acerto feriado)
baixas médicas: mails a SVs e managers

Segunda-feira 28/04:

« relatorio diano presencas/auséncias (4 relatérios - fim de semana com feriado)
« crar ficheiro e enviar por email picagens mensais dos colabs de empresa prestadora

de servigos
« responder através do enderego de email das auséncias para colabs. que entregam
« Preparar e agendar emails de aniversario para os colaboradores com aniversarios em
Maio
terca-feira 29/04:

e preparar e enviar planeamento de consultas médicas ao médico

« enviar convocatona das consultas médicas de 30/04 aos colaboradores (ou
supervisores)

« sisqual: regulanizagdo da situagdo de horas-extra

quarta-feira 30/04:

« relatonio diano presencas/auséncias
« responder a mails de auséncias de colaboradores
« sisqual: regulanizacdo da situag3o de horas-extra

sexta-feira 02/05:

relatorio(s) dianio presencas/auséncias

responder mails de colaboradores sobre auséncias

enviar mails sobre baixas médicas a SV's e managers

sisqual: classificagdo de motivos genéricos de auséncias (verificando justificagdes e
aprovagdes de SV's)

segunda-feira 05/05:

« relatorios dianios (sexta + fim-de-semana) presencas / auséncias
« Consultas médicas: preparagio de agendamento de consultas periddicas

tera-feira 06/05:

relaténio dianio presencas/auséncias

mail para SV e Manager sobre baixa médica de colaborador, com HSE em Cc
entrega de sapatos de restrigdo

criagdo de ficheiro para requisigdo de sapatos de restricio
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SISQUAL: venificagio de auséncias

quarta-feira 07/05:

relatorio diano presencas/auséncias

comunicag¢io/mail sobre baixa médica a SV e Manager

Dia da Familia: 1de1a de dar aos colaboradores sementes de ervas aromaticas para
plantarem (promovendo sobretudo que o fagam em familia) - design de cartdo no
Canva

Auxiliar colaboradores na entrega de EPIS e apontar na lista pedidos de sapatos de
restricio

Segunda-feira 12/05:

relatério dianio auséncias/ presengas
Comunicagio com médico acerca de consultas médicas
sisqual: acertos por causa do dia do apagdo + fecho de processamento

Terga-feira 13/05:

Relatorio diano presengas/auséncias

Mail para SV's, Manager e HSE sobre aptid3o de colaboradores apés consultas de
medicina no trabalho

Pedir a colega RH para assinar fichas de aptidio de colaboradores

Arrumar fichas de aptiddo nos dossiés

Mails para SV's e Manager a comunicar baixas médicas

Fecho processamento: classificagio de auséncias (genéricos) + mandar mensagem a
pedir a SV's/Managers para langarem HE; regularizar HE e auséncias dos
colaboradores

segunda 19/05:

relatério diano presengas/auséncias

processamento salanial: calculo manual dos subsidios de refeigdo

planeamento consultas médicas

dinamica dia intemacional da familia - medir e colocar porgdes de sementes em sacos
de papel e dobrar

alteragdes de horario em sisqual

entrega de EPIS

Terga 20/05:

relatério dianio presengas/auséncias

digitalizag3o de arquivo

dindmica dia da familia: ajudar na decoragio
criagdo de dossier de processamento

colocar fichas de aptidio de consultas em dossier
arrumar sapatos (+ sapatos de restrigio)

fazer pedido de carto de refeicio

criar cartdes de colaborador
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quarta-feira 21/05:

relatorio diano presencas/auséncias

criagdo de perfil de novo colaborador em sisqual

criagdo de cartdo de colaborador, insergio na plataforma do refeitorio

entrega de sapatos

comunicagio de alteragdes a empresa de processamento salanal

envio de ficheiro a seguradora com info de inclusdes, exclusdes e alteragdes de
seguros de saude de colaboradores
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Apéndice B — Guido de inquérito por questiondrio: “Comunica¢do Interna e Cultura

Organizacional”

Comunicacao Interna e Cultura Organizacional

Bem-vindo(a) !

O meu nome é David Pereira, sou aluno finalista do Mestrado em Sociologia - Especializagdo em Recursos Humanos, da Universidade de
Evora. No ambito deste Mestrado, encontro-me a realizar um Estagio Curricular nesta empresa, sobre "Comunicagdo Interna e Cultura
Organizacional numa fabrica de material eletronico”. A elaboragdo do Relatério de Estagio permitira a concluséo do curso e a obtengao do
grau de Mestre em Sociologia.

Quais séo os objetivos do questionario?

Entre as diversas atividades que desenvolvo no ambito do estagio, encontra-se a elaboragdo de um questiondrio a aplicar a totalidade dos
trabalhadores da empresa, com os seguintes gbjetivos:

- Analisar a relagdo entre a comunicagdo intemna e a cultura organizacional

- Conhecer as percegdes dos trabalhadores sobre os efeitos, na motivagio e na produtividade, gue resultam da relagéo entre a comunicagio
interna e cultura organizacional

- Perceber de que forma a cultura organizacional molda os processos de comunicagdo interna.

- Analisar a influéncia da lideranga na relagdo entre os conceitos de comunicagao e cultura organizacional.

A quem se destina?

Este guestionario destina-se a todos os trabalhadores da empresa - diretos, indiretos, temporarios e estagidrios - independentemente do
cargo ou fungéo desempenhada.

Note-se que néo é aplicavel para os trabalhadores com a fungdo de prestagéo de servigos.

Como participar?
Basta responder a um conjunto de perguntas divididas em quatro secgbes principais:

1. Caracterizagdo Socioprofissional

2. A relagéo entre Comunicagéio Interna e Cultura Crganizacional

3. O impacto da comunicagao interna na metivagio e produtividade

4. O papel da Lideranga na comunicagdo interna da Cultura Organizacional

O preenchimento do questionario levard gproximadamente 10 minutos. Pego, por favor, que responda de forma sincera e objetiva, pois as
suas respostas sdo fundamentais para o sucesso deste estudo.
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Privacidade e Seguranca dos Dados

A sua participacdo & voluntaria e totalmente andnima. Nenhuma informagéo pessoal sera recolhida que permita identifica-lo(a). Os dados
serao recolhidos de forma segura e utilizados exclusivamente para os fins desta investigacao.

Contactos

Caso tenha alguma duvida ou questdo, por favor contacte:

E-Mail (clique no enderego abaixo)

m56927 @alunos.uevora.pt

Muito obrigado pelo seu tempo e colaboragéol

Existem 21 perguntas neste questionario.

Declaragdo de Consentimento

Declaro que li e compreendi as informagdes apresentadas sobre o estudo, bem como os seus objetivos e
procedimentos. Autorizo, de forma voluntéria e consclente, a minha particlpacdo na Investigagdo, clente de que os
meus dados serfio tratados com rigor e confidencialidade, exclusivamente para fins de andlise e desenvolvimento
deste estudo. *

Aszsinale todas as que se aplicam
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

D Li e aceito responder ao presente guestionario.

Secgdo A - Caracterizagdo Socioprofissional

Sexo: *

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:
(O Feminino

O Masculino

Este ¢ um texto de ajuda da pergunta.
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Qual & a sua faixa etaria? *

Escolha uma das seguintes respostas
Par favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O Menos de 25 anos
O 25 - 34 anos

O 35 -44 anos

O 45 - 54 anos

O 55 anos ou mais

Qual € o seu nivel de escolaridade? *

Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgGes:

O Ensino basico 1° ciclo (atual 4° ano)

O Ensino bésico 2° ciclo (atual 6° ana)

O Ensino basico 3° ciclo (atual 8° ano)

O Ensino secundario (atual 12° ano)

O Ensino pés-secundério (Curses de especializagio tecnoldgica ndo superior)
O Curso técnico superior profissional (CTeSP)

O Bacharelato

O Licenciatura

(O Mestrado

O Doutoramento

OOuan
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Qual a sua situagdo na empresa?

*

Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O Colaborador “Direto” — Operador de Produgdo

O Colaborador Temporario
O Colaborador “Indireto” — Outras fungdes de chefia, administragéo ou suporte

O Estagiério

H& quanto tempo se encontra na sua atual categoria? *

Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O Menos de 1 ano
O 1a4anos

(O 5a9ancs

(O 10214 anos
O 15 a 19 anos
O 20 ou mais anos
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Ha quanto tempo trabalha nesta empresa? *

Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O Menos de 1 ano
O 1a4anos

O 5e9anos

O 10 a 14 anos
O 15a 19 anos
O 20 ou mais anos

Seccéo B - Comunicacdo Interna e Cultura Organizacional

Na tabela seguinte, para cada afirmagao, escolha a opgdo que melhor traduz a sua opinido: *

Por favor, selecione a posigao apropriada para cada elemento:

Nem
concordo, Nao sei /
Discordo nem Concordo Sem
totalmente Discordo discordo o d total 1t t

Os comunicados oficiais sao
iados com a fr

adequada para refo:gar os valores O O O O O

e praticas da empresa

As conversas informais e as redes

sociais internas ajudam a O O O O O

transmitir os valores da empresa

Os canalis de comunicagao da
empresa sdo acessiveis e eficazes,

na comunicagdo entre os érgaos O O O O O

de gestdo e os colaboradores

A troca de informagodes entre os
diferentes niveis hierarquicos

garante uma boa comunicacéo dos O O O O O

valores e praticas da empresa

De forma geral, as comunicagdes
séio amplamente divulgadas e de O O O O O
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Nem
concordo,

Discordo nem
totalmente Discordo discordo Ci

facil acesso para todos

As mensagens dos comunicados oficiais formais sdo claras e objetivas? *
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgles:

O Sim
O nao

As mensagens informais s8o claras e objetivas?

*

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgies:

O sim
O Nao

A empresa promove atividades especificas para reforgar a cultura organizacional? *
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O Sim
O Nao

Quais?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sdo verdadeiras:

Aresposta for 'Sim' na pergunta ' [ATIVSCULTR]' (A empresa promove atividades especificas para reforgar a cultura organizacional?)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:
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Todas as suas respostas tém de ser diferentes e deve classifica-las por ordem
Selecione no maximo 4 respostas
Por favor, numere cada caixa pela ordem da sua preferéncia de 1a 4

Comunicados oficiais
Redes Sociais internas (Teams, Connect, etc.)

:] Reunibes presenciais (TOP 5, TOP 30, efc.)

Informacgdes via e-mail

Seccgédo C - Impacto da comunicacdo interna na motivacéo e na produtividade

Ordene os seguintes canais de comunicacdo, do mais eficaz ao menos eficaz, na transmissao dos valores da empresa:
*

Na tabela seguinte, para cada afirmagdo, escolha a opcdo que melhor traduz a sua opinido: *

Por favor, selecione a posigao apropriada para cada elemento:

Nem
concordo, Nao sei/
Discordo nem Concordo Sem
totalmente Discordo discordo (o] d Im t

As informagdes que recebo

estimulam a minha motivagao para O O O O O

executar as tarefas didrias.

As informagdes que recebo sdo
iais para melhorar o meu

desempenho e aumentar a minha O O O O O

produtividade

A comunicacéo Interna tem um

impacto direto na minha motivagao O O O O O

e produtividade

Secgdo D - Influéncia da Cultura Organizacional na comunicacdo
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Na tabela seguinte, para cada afirmagao, escolha a opgdo que melhor traduz a sua opinido: *

Por favor, selecione a posigao apropriada para cada elemento:

Nem
concordo, Nao sei/
Discordo nem Concordo Sem
totalmente Discordo discordo C do I t:

Os valores da empresa sao bem
difundidos pelos trabalhadores e

estdo presentes nas formas de O O O O O

comunicacéo que a empresa utiliza

Existe coeréncia entre os valores
que a empresa declara e o modo

como os comunica aos O O O O O

trabalhadores

Percebe-se que o estilo de
comunicagdo interna reflete a

identidade e os valores da O O O O O

empresa

As conversas Informais e as redes

sociais internas ajudam a O O O O O

transmitir os valores da empresa

O comportamento dos O O O O O

laboradores esta totalmente

Nem
concordo, Nio sei/
Discordo nem Concordo Sem
totalmente Discordo discordo [ d s t:

alinhade com as regras e diretrizes
definidas pela empresa

As historias e os acontecimentos
importantes do passado

influenciam a forma como a O O O O O

empresa comunica hoje

Com que frequéncla ouve referéncias a histéria ou tradigGes da empresa na comunicacdo Interna?

Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcoes:

O MNunca

O Raramente

O As vezes

O Frequentemente

O Sempre

Seccédo E - Influéncia da Lideranc¢a na comunicacdo da Cultura Organizacional
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Na tabela seguinte, para cada afirmagdo, escolha a op¢do que melhor traduz a sua opinido: *

Por favor, selecione a posigdo apropriada para cada slemento:

Nem
concordo, Néo sei /
Discordo nem Concordo Sem
Totalmente Discordo discordo C d Totall t post:

Os seus superiores demonstram
um forte compromisso com os

valores da empresa, enquanto O O O O O O

comunicam

0Os seus superiores incentivam a

participacio e criam canais de

comunicagio que permitem aos O O O O O o
laborad dar feedback sobre

os viarios aspetos do trabalho

Os seus superiores integram os

valores e a cultura da empresa nas O O O O O O

suas mensagens didrias

0s seus superiores tém a

capacidade de identificar e superar O O O O O O

obstaculos & comunicagao

Para melhorar a comunicagdo interna, o que considera mais importante num lider? Ordene do que considera mais
importante para o menos importante: *

Todas as suas respostas tém de ser diferentes e deve classifica-las por ordem
Selecione no maximo 4 respostas
Por favor, numere cada caixa pela ordem da sua preferénciade 1a 4

Clareza na transmissao de informagdes
Abertura para feedback

:] Integragao dos valores e cultura

Capacidade de resolver conflitos comunicacionais
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Dé& um exemplo em que a lideranca (team leader, supervisor, rnanager) facilitou urna comunicagdo clara e alinhada
com os valores da empresa

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Globalmente, como classifica a comunicagdo interna da empresa?

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O
O2
Oas
Oa
Os

Indique sugestdes para melhorar a comunicacdo interna

Par favor, escreva aqui a sua resposta:

Muito obrigado pela colaboragéol

Submeta o seu inquérito.
Obrigado por ter concluido este inguerito.
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