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Introducéo

O presente relatorio resulta do estagio académico que decorre no 2° ano do Curso
de Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional do
Instituto Superior Miguel Torga (ISMT). O estagio realizou-se na Celbi — Celulose
Beira Industrial, S.A., e teve como orientador na instituicdo de acolhimento o Dr.
Antonio Pedrosa e o Dr. Paulo Caetano e como orientadora académica a Professora Dra.
Sara Lopes Borges, docente do ISMT.

A empresa Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A., foi escolhida pela estagiaria por
varios motivos: o primeiro prende-se com a posicdo de mercado que a empresa denota
ndo s6 na area geografica em que se localiza como a nivel nacional e internacional. O
segundo motivo, prende-se com a conhecida taxa de empregabilidade na zona da
Figueira da Foz. E, por ultimo por ser do conhecimento dos figueirenses as acdes de
socializacdo que empresa desenvolve e das quais destacamos festa de Natal, acOes de
limpeza de praia, apoio a arte, cultura e saude visivel, por exemplo, na entrega de
computadores as escolas e de equipamentos hospitalares ao Hospital Distrital da

Figueira da Foz.

O estagio para além de ter como objetivo geral colocar em préatica todos 0s
conhecimentos tedricos adquiridos no 1° ano do ciclo de estudos, apresenta como
objetivos especificos, entre outros, 0s seguintes: conhecer as praticas de gestdo de
recursos humanos praticadas na instituicdo de acolhimento; participar em dindmicas
relacionadas com a gestdo de recursos humanos; e observar e vivenciar as dinamicas
diérias do gestor de pessoas da empresa e perceber de que forma se resolvem conflitos,
se dao respostas quer as chefias, quer aos restantes colaboradores da empresa, etc. bem
como possibilita a realizacdo de um trabalho de pesquisa sobre uma questdo que a

empresa necessite ver analisada.

O relatério que apresentamos é composto por duas partes: a primeira engloba o
relatorio de estdgio na empresa Celbi — Celulose Beira Industrial; e a segunda um
estudo que incide sobre a tematica da socializacdo organizacional, produtividade e

motivagdo em tempos de pandemia na empresa onde realizdmos o estégio.

Na primeira parte do relatério sera feita uma apresentacdo e caracterizacdo da
instituicdo da Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A. onde se inclui toda a sua historia

até aos dias de hoje, e de onde se destacam as principais praticas de recursos humanos



desenvolvidas. Posteriormente, serdo apresentados os objetivos gerais e especificos do
estadgio e as atividades desenvolvidas durante o tempo de estdgio. Por fim, sera
apresentada a apreciacdo critica do estagio, onde se inclui o balanco das atividades
desenvolvidas e um olhar a instituicdo de acolhimento, nomeadamente uma analise

SWOT e propostas de melhoria de algumas préaticas de Recursos Humanos.

Na segunda parte do relatorio, apresentar-se-a um estudo realizado na instituigdo
de acolhimento com o tema A socializagdo organizacional, produtividade e motivacao
em tempos de pandemia que pretende analisar em que medida é que socializacdo
organizacional ficou afetada em tempos de pandemia e como € que este facto se refletiu
na produtividade e motivagdo dos trabalhadores da Celbi — Celulose Beira Industrial.
Para além da revisdo teorica sobre o tema apresentamos 0s objetivos do estudo,

instrumentos, amostra, procedimentos, apresentacdo dos resultados e respetiva discussdo dos

mesmos e conclusdes.



Parte |

Estagio

Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A.



1. Apresentagéo e caraterizagdo da Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A
1.1. Histéria

A Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A., € mais antiga que a formacgéo do Grupo
onde atualmente se insere (Grupo ALTRI, SGPS, S.A.). Instalou-se em Portugal no ano
de 1965, com a designacdo Celulose Billerud SARL e surgiu como uma iniciativa da
Billerud AB, uma companhia sueca de um dos maiores grupos industriais portugueses, a
Companhia Unido Fabril (CUF). Instalada na Leirosa, no centro do pais, situada junto
do porto comercial da Figueira da Foz, localizacdo privilegiada para a exportacdo do
produto para paises estrangeiros, em 1967, a empresa arrancou com uma producdo de
pasta solUvel destinada a fabricacdo de fibras téxteis.

No ano de 2006, o Grupo Altri adquiriu 100% dos direitos de voto desta empresa,
ficando a mesma a pertencer a este grupo. Atualmente, “a empresa é denominada de
Celulose Beira Industrial (Celbi) S.A, pertencente ao grupo ALTRI, dedicando-se a
produgdo de pasta de fibra curta, (...), a partir de Eucalipto, adequada para a producao
de determinados tipos de papel e cartao (...).”
(http://www.celbi.pt/pt/apresentacaodaempresa/33/ acedido a 06 de Novembro de
2020).

O Grupo ALTRI, SGPS, S.A., foi constituido em 2005, resultado de um processo
de reestruturacdo do Grupo Cofina, sendo nessa data proprietario da empresa Caima.
Ainda, em 2005, adquiriu a Empresa de Celulose do Tejo, (Celtejo) S.A., no ano de
2006, a Celulose Beira Industrial (Celbi), S.A. e recentemente, em 2018, adquiriu a

Bioelétrica da Foz.

O Grupo Altri é composto por cinco empresas, nomeadamente: a Caima, a Celtejo
e a Celbi, que se dedicam a producéo da pasta de papel; a Altri Florestal, que tem como
atividade a gestdo da floresta de que o Grupo € proprietario, bem como da negociacéo
com os seus fornecedores de madeira; e a Bioelétrica da Foz, que se destina a
reutilizacdo da biomassa para producédo de energia. “Esta sociedade passou a ser, desde
a data da sua constituicdo, a sociedade holding de um grupo de empresas que se
dedicam & producéo de pastas celuldsicas, bem como a exploragéo silvicola.” (Relatorio
de Sustentabilidade, 2019, pp. 12).

“A Altri ¢ uma empresa de referéncia europeia na producdo de pastas de eucalipto

e na gestdo florestal sustentavel. A Altri esta cotada na bolsa de valores de Lisboa, onde
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integra 0 seu principal indice, o PSI-20.” ( http://www.altri.pt/pt/about/overview
acedido a 06 de Novembro de 2020).

Atualmente, o Grupo Altri ¢ membro do World Business Council for Sustainable
Development (WBCSD) que “¢é uma organizagao global liderada por CEO de mais de
200 empresas lideres que trabalham juntas para acelerar a transicdo para um mundo
sustentavel.” (www.wbcsd.org acedido a 6 de Novembro de 2020). Esta organizagéo

tem como principal objetivo de intervencédo redefinir valor e para tal desenvolve a sua
aposta em cinco areas: (1) economia circular; (2) cidades e transportes; (3) clima e
energia; (4) comida e natureza; e (5) pessoas. Para alcancar o objetivo de se chegar o
mais rapidamente possivel a um mundo sustentdvel a todos os niveis, a WBCSD
uniformiza as suas acGes a todas as empresas membros, promovendo a partilha de
informacBes e conhecimentos entre estas, de forma a criar uma politica de

sustentabilidade comum, uniforme a nivel mundial.

1.2. Organograma e reorganizagao do grupo

Com a constituicdo do grupo Altri, verificou-se que este era detentor de varias
empresas, cada uma com a sua identidade e cultura organizacional, independentes entre
si e ndo um somatorio de vérias parcelas. Deste modo, e a titulo de exemplo, cada
empresa tinha o seu departamento de Gestdo de Recursos Humanos, onde se incluiam
questdes estratégicas (recrutamento e seleccdo, atracdo, desenvolvimento de talentos,
formacdo, entre outros), matérias laborais (elaboracdo de contratos de trabalho,
despedimentos) e area administrativa/contabilistica (processamento salarial, registo de
faltas). De forma, a criar uma cultura homogénea em todo o grupo Altri, iniciou-se, em
Julho de 2019, um processo de reestruturacdo, que atualmente esta a ser implementado.
O fator do crescimento da Organizagéo, onde se inclui 0 aumento da produtividade, dos
lucros e, consequentemente, da necessidade de aumento de mao-de-obra, constituem-se
como uma forca significativa para a execucdo deste processo reestruturacdo dos varios

departamentos.

Dado que os varios departamentos seriam globais a todo o grupo Altri e ndo a cada
empresa em concreto, a descentralizacdo de fungdes foi aplicada de forma alcancar uma
maior eficiéncia no tratamento das questdes e como meio de aproximar os profissionais

destas areas aos casos e/ou situagdes com que se defrontavam.
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Atualmente, a estrutura do grupo caracteriza-se pela criagdo de
departamentos/direcbes  transversais a todo o0 grupo, nomeadamente: (1)
Sustentabilidade; (2) Pessoas, Talento e Comunicacdo — onde a estagidria realizou o seu
estagio curricular; (3) Juridico; (4) InvestorRelations/ M&A; (5) Novos Projetos

Energia.

A Direcdo de Recursos Humanos da Altri com a responsabilidade em assegurar a
implementacdo de politicas, estratégias e accdes que materializem no Grupo as
atividades relacionadas com a gestdo de pessoas prossegue a sua mudanca [desde Julho
de 2019] com quatro novas grandes areas de atuacdo: remuneracdo e beneficios;
formagéo e desenvolvimento organizacional; servigos gerais e instalagdes; e servicos de
medicina no trabalho.” (Relatorio de Sustentabilidade, 2019, pp. 109).

Deste modo, em virtude do processo de reestruturacdo do Grupo, a Direcédo de
Recursos Humanos passa a denominar-se de Direcdo de Pessoas, Talento e
Comunicacdo. Esta Direcdo, sediada nas instalacBes da Celbi, é transversal a todo o
grupo ALTRI e é responsavel pela definicdo e implementacao das politicas de recursos
humanos do grupo, alinhada com as prioridades estratégicas definidas pela Comissao
Executiva, e promovendo uma cultura de competéncia, desempenho, diversidade e
inclusdo transversal em todos os aspetos relacionados com a valorizagdo do capital
humano.” Onde se incluem “a atragdo, desenvolvimento, retencéo e sucessao de talento,

politicas de remuneracao e planos de carreira. (Ordem de Servico do Grupo Altri, 2019).

1.3. Missao, Visao e Valores

Segundo o exposto na dltima publicacdo do Relatorio de Sustentabilidade, o Grupo
Altri, onde se inclui a Celbi, apresenta ter como missao “fornecer pastas de eucalipto,
que produz de forma econdmica e ambientalmente sustentavel, satisfazendo os
requisitos e expectativas dos seus clientes.” E como Visdo “ser o produtor mais eficiente
a escala global na colocagdo da pasta de papel a porta dos seus clientes.” (Relatorio de

Sustentabilidade, 2019, pp. 21).

Quanto aos valores do Grupo destacam-se nove: (1) Orientacdo para os resultados
e para a Qualidade Total; (2) Foco nas necessidades e expectativas dos clientes e partes
interessadas; (3) Empenho na defesa do meio ambiente; (4) Responsabilidade social; (5)

Espirito de abertura face aos desafios e a mudanca; (6) Versatilidade e polivaléncia
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profissional; (7) Ambicdo para melhorar, inovar e estar na vanguarda; (8)
Descentralizacdo e responsabilizacdo; (9) Informalidade no relacionamento pessoal.

1.4. Capital Humano

Segundo o Relatério de Sustentabilidade de 2019, o Grupo Altri conta com a
colaboracdo de 772 trabalhadores, distribuidos pelas varias empresas que o constituem e
que sdo os seguintes: Celbi — 273, detendo 35% do capital humano do Grupo Altri;
Celtejo — 214; Caima — 194; Altri Florestal — 60; outras empresas — 35. As outras
empresas do Grupo Altri, sdo: Viveiros (11), Altro, SL (6), Altri, SGPS (9), Altri Sales
(8) e FlorestSul (1).

Quanto a Celbi os 273 colaboradores, distribuem-se, de acordo com a faixa etaria,
da seguinte forma: 47 com idades inferiores a 30 anos; 100 com idades compreendidas
entre 0s 30 e 0s 50 anos e 126 com idades superiores a 50 anos. Quanto ao género, 229

sdo do sexo masculino e 44 do sexo feminino.

Com o processo de reestruturacdo supra referido que conduz a concentracdo de
funcbes transversais, o Grupo Altri sentiu necessidade de recrutar pessoal mais
qualificado, ndo sO para 0s servicos de escritorio e administrativos, como também para
funcdes de laboratdrio e de engenharia. Assim, segundo os Ultimos dados recolhidos,
dos 273 trabalhadores da Celbi, 117 tém habilita¢bes de nivel superior.

1.5. Préticas de Recursos Humanos
Recrutamento e Selecdo

A Celbi recruta o seu capital humano, tanto de forma interna como externa, como,

ainda, de uma maneira mista, tendo todos procedimentos diferentes.

(1) Recrutamento Interno: a forma de recrutamento interno na empresa, tal como o
préprio nome indica, sucede quando é aberta uma vaga para suprimento de necessidade,
dirigida a concurso em exclusivo a ja colaboradores desta. Este recrutamento é
utilizado, na maioria das vezes, para efeito de progressdo de carreira dos seus
colaboradores. E um processo privilegiado uma vez que ndo ha a necessidade de
conhecer a personalidade e o trabalho desenvolvido pelo candidato, pois ja tem vinculo

laboral com a empresa, como sucede no caso do recrutamento misto e ao invés do que
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se verifica no recrutamento externo. O que se repercute de igual forma no processo de

selec¢do, sendo este mais célere do que os demais.

(2) Recrutamento Misto: esta forma de recrutamento, poder-se-a de designar como
misto, uma vez que nao se encaixa em nenhuma das outras duas situac6es. Falamos nos
casos em que um estagiario — com estagio curricular ou profissional — prologa o seu
vinculo com a instituicdo e celebra um contrato de trabalho. Neste caso, ndo se pode
falar de um processo tipico de recrutamento, pois, apesar de ser sob outra modalidade, o
novo trabalhador ja prestava servico para a empresa e apenas celebrou contrato de
trabalho — a termo ou por tempo indeterminado — uma vez que surgiu a necessidade de

continuacéo do seu trabalho.

(3) Recrutamento Externo: como se compreende, mais moroso € o processo de
recrutamento externo, que se operacionaliza em situacdes mais especificas,
nomeadamente, quando surge uma necessidade de preencher uma vaga numa funcéo e
n&o existe qualquer colaborador em condigdes de suprir essa falta. Por forma a aumentar
as probabilidades de sucesso da seleccdo do candidato, o processo de recrutamento
externo é bastante rigoroso, passando por catorze fases, existindo desta forma um crivo

dos candidatos bastante seletivo.

Como ja foi referido anteriormente, a Celbi tem a trabalhar nas suas instalacdes
colaboradores de empresas externas que desenvolvem o seu servi¢o. No caso de algum
destes colaboradores decidir candidatar-se a uma vaga de emprego na Celbi, 0 processo
de recrutamento sera o externo, com a vantagem de a empresa ja ter referéncias dos seus
meios de trabalho e qualidade de servico e do perfil de competéncias e personalidade do

candidato.

Emprego indireto

O Grupo Altri emprega, de forma indireta, mais de 2.000 pessoas, uma vez que
muitas das tarefas desenvolvidas sdo mediante a contratacdo de empresas externas,
como é o caso do transporte dos troncos de madeira, transporte dos fardos de pasta para
0 porto comercial, a empresa de cantina que serve as refeicdes aos colaboradores e
empresas que prestam o servico de manutencdo da maquinaria. Para além de que, sendo
70% da madeira utilizada de produtores particulares externos ao Grupo, 0s niveis de

empregabilidade neste setor sdo altissimos, trazendo beneficios para este ramo
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nomeadamente, para os madeireiros. De salientar que, todos os fornecedores do Grupo
sdo abrangidos pela politica de sustentabilidade pela qual este se gere e que ja fora

anteriormente desenvolvida.

Formacéao

Anualmente é realizada, pela area de formacdo e desenvolvimento organizacional,
o levantamento das necessidades formativas e posteriormente, sdo elaborados os planos
de formacéo. Estes planos de formacdo podem ser gerais ou especificos concretamente,
sdo gerais, designadamente sob o ponto de vista ambiental e de seguranca — areas e
matérias de grande aposta formativa da Celbi, uma vez que existe um enorme risco
tanto de poluicdo, como de acidentes de trabalho, e sdo especificos quando se trata, a
titulo exemplificativo de novas leis contributivas, actualizacdo do software de uma

maquina.

A formacdo é ministrada dentro do horario de trabalho, os custos s&o inteiramente
suportados pela empresa e € certificada pelas entidades competentes para o efeito.

A nivel formativo, merece especial destaque o cartdo de seguranca na inddstria da
pasta e do papel (CSIP) dinamizado pela Associa¢do da Industria Papeleira (CELPA).
Este cartdo “corresponde a um programa de formagdo em SST — Seguranca e Saude no
Trabalho — destinado a trabalhadores externos as empresas associadas da CELPA e tem
como referéncias fundamentais a objetividade de um programa de formacéo orientado

para a industria de pasta e papel” (http://www.celpa.pt/cartao-seguranca-da-industria-

papeleira/ acedido a 21/12/2020).

“O programa de formag¢do CSIP tem como objetivo a apresentacdo dos perigos,
riscos, aspectos organizacionais, temas comportamentais, medidas de protecdo
individual e coletiva, tipicos dos ambientes e locais de trabalho nas fabricas de pasta e
papel. O CSIP inclui a apresentacdo de aspectos préaticos, garantindo os conhecimentos
minimos de SST importantes em contexto industrial (trabalhos de manutencgéo, projetos,
paragens anuais, limpezas industriais e outros trabalhos que normalmente sao

executados com o envolvimento trabalhadores externos)” (http://www.celpa.pt/cartao-

seguranca-da-industria-papeleira/ acedido a 21/12/2020).
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Beneficios

A empresa, para além de uma renumeragdo acima da média praticada na zona em
que esta instalada, oferece aos colaboradores um conjunto de beneficios,

nomeadamente:

(1) Alimentacdo — a empresa tem disponivel um servigo de cantina para todos 0s

seus colaboradores ou entdo é atribuido aos mesmos um subsidio de alimentagéo;

(2) Seguro de Saude — os colaboradores dos quadros da empresa tém direito a um

seguro de saude, extensivel ao seu agregado familiar;

(3) Seguro de Vida — os colaboradores dos quadros da empresa tém direito a um
seguro de vida;

(4) Majoracdo — cada colaborador tem direito a 25 dias Uteis de férias por ano,
tendo assim uma majoracao de trés dias, pois 0 minimo obrigatério por lei encontra-se

estipulado em 22 dias Uteis de férias ao ano;

(5) Fundo de pensdes — todos os colaboradores tém direito a um fundo de pensdes

que se concretiza num valor de complemento a reforma;

(6) Deslocacdo — foi criada uma rede de transportes gratuito para todos o0s
colaboradores residentes no concelho da Figueira da Foz e respeita todos os horarios

laborais praticados na fabrica.

Socializacéo

A Celbi é uma empresa que preza bastante 0s momentos de lazer e socializagdo
entre os colaboradores. E conhecida por preparar e oferecer aos colaboradores e
respetiva familia, a festa de natal, com uma taxa de participacdo elevadissima. Nesse
evento sdo presenteados com uma refeicdo e com lembrancas. Os filhos dos
colaboradores, até aos 12 anos de idade, recebem, pela figura do Pai Natal da Celbi,
presentes.

Uma outra acéo € as coldnias de férias do grupo Celbi, que se traduz na ocupacéo
de um periodo das férias de Verao dos filhos dos colaboradores da empresa, até aos 12

anos. Nesse periodo os participantes podem contar com diversas atividades, refeicoes,
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dormida e acompanhamento de monitores, com 0s custos suportados em exclusivo pela

empresa.

Comunidade envolvente

A responsabilidade social é levada com bastante rigor e com uma participacao
muito ativa pela empresa nas comunidades envolventes as instalagdes da fabrica,
principalmente, a comunidade da praia da Leirosa, sendo também extensivel a todo o
concelho da Figueira da Foz. Atuando em diferentes vertentes — ambiental, social, da
salde, da educacdo, da empregabilidade, cultural — a Celbi, desenvolve um esforgo por

apoiar iniciativas locais e auxiliar o desenvolvimento da regiéo.

Assim, a empresa “reconhece a sua responsabilidade de envolvimento com a
Comunidade e nesse ambito, desenvolve e apoia um conjunto de iniciativas e
atividades, das mais diversas instituicées, que Sa0 essenciais para 0 seu Compromisso
em criar relacionamentos relevantes com a comunidade local. Através de donativos e
apoio logistico, a empresa procura identificar projetos com mérito e com impacto
significativo na qualidade de vida das populagdes”

(http://www.celbi.pt/pt/responsabilidadesocial/29/ acedido a 21/12/2020).

Uma das a¢Bes que promove anualmente é o apoio a realizacdo de estagios pelo
que os melhores alunos das instituicdes do ensino secundario, do concelho da Figueira
da Foz, sdo desafiados a desenvolver estagio nas instalacGes da fabrica durante todo o
més de Agosto. Esta acdo tem como principais objetivos fomentar o espirito de equipa
nos jovens, a responsabilidade e desenvolver perspetivas de empregabilidade dos

mesmaos.

Para a empresa, as preocupacfes ambientais e sociais caminham em paralelo e
assim sendo, aquando “da renovagdo do seu parque informético,” sdo os equipamentos
entregues de forma gratuita “a instituigdes sem fins lucrativos, que dele necessitam, para
que 0 acesso as novas tecnologias da informacéo dos mais diversos estratos sociais seja
uma realidade”  (http://www.celbi.pt/pt/responsabilidadesocial/29/ acedido a
21/12/2020).

Destaca-se também, o apoio a requalificacdo do parque desportivo da Praia da
Leirosa, em 2018 e 2019 e a oferta de um donativo ao Jardim de Infancia da Leirosa que

permitiu instalar trés sistemas de ar condicionado para maior conforto das criancas e dos
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funcionérios que ali trabalham. De igual modo, em 2020, quando a pandemia atingia
Portugal, a ALTRI e a The Navigator Company ofereceram ao Hospital Distrital da
Figueira da Foz um equipamento de radiologia digital que possibilitou a realizacdo de
exames junto dos doentes infetados; este equipamento diminuiu o tempo de diagnostico
e o0 risco de infeccdo, elevado em  doentes com  covid-19
(http://www.celbi.pt/pt/responsabilidadesocial/29/ acedido a 21/12/2020).

Finalmente, destacamos o apoio da Celbi na iniciativa “Artes a Praia”, “uma
parceria entre a Associacdo de Moradores da Praia da Leirosa e a Associacdo da
Amizade e das Artes Galego Portuguesa, que retne varios artistas na elaboracdo de
pinturas e criacdo de painéis de azulejos em determinados locais selecionados na Praia
da Leirosa e tem com objetivo homenagear “as gentes” da terra e suas tradigdes,

honrando assim a Praia da Leirosa” (http://www.celbi.pt/pt/responsabilidadesocial/29/

acedido a 21/12/2020). Anualmente, a empresa promove a limpeza das praias, que conta
com a parceria de diversas instituicOes, associagfes da regido, participacdo dos

colaboradores, familiares e com toda a comunidade que queira participar na iniciativa.

Os estagios e as parcerias com instituicdes de ensino:

A necessidade de contratagdo de mado de obra qualificada € um dos maiores
desafios para a empresa, dado existir uma escassez de capital humano com formacéo
superior nomeadamente, na area industrial. Assim, a empresa tem apostado na
concessdo de estagios de indole curricular, profissional ou de pos-graduacéo, atraves da

sua ligacdo a instituicdes de Ensino superior.

Para além do acolhimento de estagios, a Altri desenvolve planos para criacdo de

cursos em instituicdes de ensino superior, merecendo destaque:

(1) o apoio a Coimbra Business School com a criacdo de um curso de pos-
graduacdo em Economia e Gestdo Industrial, assegurando a monitorizacdo de alguns
dos mddulos do curso que se realizaram nas instalagdes da empresa, uma vez que
procura proporcionar uma visao aprofundada e integrada dos processos de gestdo num
contexto complexo e dindmico, dotando os futuros quadros das competéncias

necessarias aos desafios que e lhes colocam.

(2) o apoio prestado ao Instituto Politécnico de Tomar, na elaboracao do “Curso

Técnico Superior de Tecnologias Integradas de Produgdo Industrial”, submetido a
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aprovacao da Direcdo Geral de Ensino, que tem como objetivo a formagéo de quadros

médios e técnicos — quadros estes em que ha uma grande escassez.

2. Objetivos gerais e especificos do Estagio

O estagio, com a duracao de 420 horas decorreu de 02 de Novembro de 2020 a 29
de Janeiro de 2021 sendo que, a maioria das horas, foram realizadas na modalidade de

teletrabalho dado o contexto pandémico.

2.1. Objetivos Gerais

oAdquirir e desenvolver praticas ¢ métodos de trabalho na vertente empresarial, mais

propriamente na area de Recursos Humanos;
o Promover a inser¢ao na vida profissional;

o Adquirir um olhar e postura pratica dos conhecimentos adquiridos no 1.° ano de

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional.

2.2. Objetivos Especificos

o Conhecer o processo de produgdo da instituicio de acolhimento e o seu

posicionamento no mercado;

o Vivenciar a dindmica da organizagdo no departamento de recursos humanos:

denominado de Pessoas, Talento e Comunicacao;
o Estabelecer dindmicas com outras areas que influenciem a gestao de pessoas;

o Participar em atividades e dindmicas da empresa relacionadas com a gestdo de

recursos humanos;
o Aplicar na pratica competéncias adquiridas no &mbito teérico.

o Formular de desenvolver um espirito critico entre a aplicabilidade pratica dos

conhecimentos tedricos adquiridos;

o Estabelecer a exequibilidade e o desenvolvimento de alguns conhecimentos do plano

teorico, aplicado a prética.
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3. Apresentacédo das atividades desenvolvidas

No decurso do estagio executaram-se tarefas das mais diversas categorias,
relacionadas com uma vertente mais estratégica ou com uma vertente mais
administrativa. Contudo, ndo podem essas tarefas ser categorizadas face a sua
periodicidade, ou seja, ndo serdo possiveis agrupar as mesmas, em tarefas regulares
(realizadas diariamente) ou em tarefas de caracter extraordinario (aquelas que se
realizam pontualmente) uma vez que ndo se desenvolveu nenhum tipo de tarefa

repetidamente e de forma continua.

Assim, as tarefas que foram desenvolvidas na instituicdo de acolhimento, sdo as

que se expdem seguidamente e se descreve no Anexo |.

Andlise de documentos

O estagio iniciou-se com a andlise dos seguintes documentos: Relatérios de
Sustentabilidade dos anos 2018 e 2019; Relatério de Contas; Plano de Formagdo bem
como atividade formativa desenvolvida no ultimo ano pela empresa; processo de
Recrutamento e Selecdo — em particular e de forma mais exaustiva do processo

implementado ao nivel do recrutamento externo.

Com estas andlises foi possivel a estagiaria, desde inicio, inteirar-se de alguns dos
procedimentos desenvolvidos na empresa, bem como fazer um levantamento de
necessidades de aperfeicoamento sentidas pela mesma, que se desenvolverdo adiante no

presente relatorio.

Acompanhamento no dia de acolhimento

Na primeira semana de estagio a estagiaria, convidada pelo Diretor de Pessoas,
Comunicacdo & Talentos, teve oportunidade de assistir ao acolhimento de uma nova

trabalhadora na empresa, contratada para o departamento juridico do Grupo Altri.

O dia de acolhimento da nova colaboradora — como acontece em todos 0s casos,
independentemente do cargo — iniciou-se com uma pequena reunido com o Diretor de
Pessoas, Comunicacdo & Talentos, onde foi exibido um video de apresentacdo
institucional com o fim de dar a conhecer o produto que é desenvolvido na empresa,

bem como transmitir de forma clara a missdo, visdo e valores do Grupo Altri. Foi,
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ainda, transmitido a nova colaboradora algumas regras que devem ser cumpridas em
tempos de pandemia bem como lhe foi entregue e explicado o seu plano de integracao,
que englobava a apresentacdo da mesma aos mais diversos departamentos do Grupo

Atri, que em tempos de pandemia se iria realizar via web.

Seguiu-se o almoco que foi oferecido a nova colaboradora, onde é transmitida
toda a dindmica de acesso ao refeitorio e ocupacdo do espago, uma vez que em época de
pandemia existem normas que tém de ser cumpridas por todos os que utilizam aquele
espaco. De seguida, foi realizada uma pequena visita as instalacdes da fabrica, ndo s
pela &rea dos escritorios como também pela area de producdo — para tal, tanto a
estagidria como a nova colaboradora vestiram os equipamentos de proteccao individual

necessarios, nomeadamente colete reflector e capacete.

Por fim, a nova colaboradora foi assinar o seu contrato de trabalho, onde foi
verificada toda a sua identificacdo, bem como os termos do contrato. Tendo-lhe sido
ainda, disponibilizado os beneficios acordados nomeadamente, veiculo automoével e
telefone da empresa, bem como o acesso — com nome de utilizador e palavra-passe — as

varias plataformas digitais necessarias ao seu desempenho laboral.

Testes de selecao

Uma vez que a estagiaria analisou os documentos inerentes ao processo de
recrutamento externo desenvolvido na instituicdo, foi-lhe proposto realizar testes de
selecdo, como se de um verdadeiro candidato se tratasse, com a finalidade de
experienciar as emog0es e dindmicas pelas quais o candidato atravessa no seu percurso

se selecdo.

Foi facultado aquela, pela empresa externa que realiza os testes — SHL — acesso
para a realizagdo dos Varios tipos de testes, a saber: Teste de Perfil, que se traduzia num
inventario de estilos de trabalho; e Testes de Aptiddo, compostos por um teste de

raciocinio logico e um teste de raciocinio numeérico.

Depois da realizacdo dos testes, foram emitidos os relatérios e numa pequena
reunido com o meu orientador de estagio, foram explicados a estagiaria os resultados e
quais 0s possiveis cargos que mais se enquadravam com as conclusdes possiveis de

serem retiradas destes tipos de analises.
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Webinar

A estagiaria assistiu a um webinar com o tema: “tendéncias do mercado de
trabalho e recrutamento em periodo de pandemia”.Este evento contou com a moderagao
de Carlos Andrade, Senior Executive Manager da Michael Page, e com a participagéo
de cinco oradores: (1) Antonio Jorge Pedrosa, Direcdo de Pessoas, Talento &
Comunicacao, Altri; (2) Claudia Roméo, HR Lead, SONAE MC; (3) Cristina Cordeiro,
TalentAcquisition  Manager, SitelGroup; (4) Patricia Pinto de Oliveira,
HumanRelationsandCommunication Manager, Continental AdvancedAntenna; (5)

Salomé Barreira, PeopleFirst Director, Domino's Pizza.

Primeiramente, foi questionado pelo moderador a cada orador do impacto sentido
pela pandemia - e todas as restricbes comummente conhecidas — nas empresas onde
laboram. Tendo-se concluido que apesar de ndo ter afetado negativamente a producéo
nas empresas neste evento representadas, a verdade é que houve necessidade de ajustes
de execucdo e formas de trabalho, nomeadamente a passagem do trabalho em regime
presencial para a forma de teletrabalho — o que fez com que alterasse algumas dindmicas

laborais, tal como a pausa para o café a meio da manha.

Quanto a questdo essencial deste evento, de como desenvolver o recrutamento e
selecdo em tempos de pandemia, foi unanime o entendimento entre os oradores, uma
vez que apenas existe uma forma de se praticar esta pratica de recursos humanos: por
via da internet. Trazendo esta algumas desvantagens ao processo, destacando-se o da
falta de empatia, uma vez que, por exemplo numa entrevista, o entrevistador esta
impossibilitado de analisar comportamentos corporais do entrevistado, através do qual
permitia ao primeiro fazer uma anélise do segundo, ndo s6 comportamental, como
sentimental e de perfil. Por outro lado, esta forma de selecdo tem como vantagem uma
maior celeridade do processo, uma vez que evita a deslocacdo dos intervenientes as
instalagdes da empresa. Tendo-se concluido que, mesmo em tempos futuros que nao
sejam de pandemia, o paradigma podera ser alterado e o recurso a internet num processo
de selecdo ser utilizado como regra e ndo como excecdo — como até a0 momento

sucedera.

Apbs o evento a estagiaria elaborou um breve relatorio-resumo das tematicas
apresentadas, para divulgacdo a trabalhadores da instituicdo de acolhimento (Celbi),
cujo cargo e funcdo se enquadrassem e que estiverem impossibilitados de assistir ao

webinar.
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Proposta de melhoria de recrutamento externo

Aquando da analise do processo de recrutamento, em particular do recrutamento
externo, foi transmitido pela estagiaria ao Diretor de Pessoas, Talento & Comunicacao,
gue o documento podera ser alvo de ajustes, de forma a agilizar o processo. Pelo que,
concordaram na realizacdo de uma proposta de melhoria no processo de recrutamento
externo. Para tal, e como realcado na proposta de melhoria (Apéndice I) para além de se
ter analisado pormenorizadamente todo o processo de recrutamento externo que
actualmente a Celbi leva a cabo, também a estagiaria pesquisou e leu varias outras
praticas para beber conhecimento que Ihe permitisse elaborar a tal proposta da maneira
mais exequivel possivel, sem nunca ficar alheia aos objectivos e apanagio pratico da

empresa.

Iniciou-se 0 documento com uma breve andlise critica do processo de
recrutamento externo, tendo sido destacados os postos fortes e aquelas que careciam de
alguma exequibilidade pratica. Em particular, destacou-se dois aspectos a melhorar,
nomeadamente: na etapa 2 na definicdo do perfil do candidato e na etapa 9a da
entrevista, tendo sido sobre estes que se incidiu a proposta de melhoria. Desta forma,
para além de apresentar os motivos justificativos de estes serem pontos de melhoria,
foram apresentadas as propostas que no futuro se podem comegar a implementar,

nomeadamente nestas duas fases do processo.

A estagiaria terminou o documento concluindo que o processo de recrutamento
externo possa ser menos Moroso e apresentou um novo processo no qual ja se incluem

as alteragdes apresentadas e incluiu uma reflexdo critica.

Procedimento de Descricdo e Analise de Funcdes

Um dos problemas que a prépria empresa e a Direcdo de Pessoas, Talento &
Comunicacdo reconhecem, prende-se com as suas descricdes e andlise de funcGes.
Fragilidade também, identificada pela estagiaria aquando da realizagdo da proposta de
melhoria do processo de recrutamento externo supra explanado, nomeadamente no seu
ponto 2 - na definicdo do perfil do candidato. Pelo que, a estagiaria elaborou um
Procedimento de Descricdo e Analise de Funcdes, passivel de consulta no Apéndice Il

do presente relatorio.
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Tendo para tal foram pesquisados exemplos praticados noutras empresas
disponiveis na internet para que a estagiaria tivesse conhecimento de boas préticas
desenvolvidas e que a pudessem auxiliar a realizagdo do referido procedimento. O
procedimento de descri¢do e analise de funcbes € composto por: um preambulo, 10
artigos que compdem as regras a aplicar a elaboracdo e controlo de actualizagdo das
Descrigdes e Andlises de Funcgdes transversais a todas as areas da empresa Celbi; um
anexo respeitante a formulario a preencher para a execucdo desta tarefa e termina com

uma apreciacao critica ao procedimento, elaborada pela estagiaria.

Participacdo num processo de recrutamento externo

No decorrer do periodo de estagio, surgiu a necessidade de contratacdo de um(a)
assistente administrativo(a) a integrar a equipa de Pessoas, Talento & Comunicacéo,
tendo sido aberto um processo de recrutamento externo. Foi feito um levantamento das
necessidades e elaborado um anuncio de emprego e publicado em duas redes sociais —
Linkedin e Facebook.

A estagidria ficou incumbida da rececdo e tratamento de dados dos curriculos dos
candidatos. Pelo que, aquando da rececdo de um curriculo, tinha a tarefa de preencher

uma tabela-resumo, composta da seguinte maneira:

(1) dados pessoais do candidato, que continha: nome completo, data de nascimento,
idade, morada, codigo postal, localidade, contacto telefénico, email e modo de entrega

do curriculo;

(2) caracterizacdo do percurso académico do candidato, com: curso, qualificacdo
académica, instituicdo de ensino, ano de términos do curso, nota final e outras

qualificacdes;
(3) perfil profissional do candidato, com: o nimero de anos de experiéncia profissional,
funcdo 1, empresa 1, funcdo 2 e empresa 2;

(4) conhecimentos em termos linguisticos com o nivel de inglés.

Quando terminou o tempo de candidatura, a estagiria organizou os curriculos dos
candidatos numa plataforma on-line com que a empresa trabalha e elaborou um
Relatério de caracterizacdo sociodemografica das candidaturas a vaga de emprego para

Assistente Administrativo, que se pode consultar do Apéndice 111 do presente relatorio.
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Este relatério é composto por uma analise do anuncio, pela analise da dita tabela-
resumo e por uma breve explicacdo da necessidade de elaboracdo do mesmo. Também o
compde a parte da caracterizacdo sociodemografica propriamente dita e uma breve

concluséo.

Quanto a caracterizacdo sociodemografica dos candidatos a referida vaga de
emprego, a idade foi considerada em primeiro lugar pelo que apresentou os candidatos
divididos por faixa etaria e média de idades dos mesmos. Depois apresentou 0s
candidatos por género, habilitacbes académicas e por modo de entrega do curriculo (se
por carta registada ou através de e-mail). Considerou, ainda, a estagidria demonstrar de
que forma se repartiu o envio dos curriculos por parte dos candidatos durante o periodo
em que as candidaturas e encontraram abertas, permitindo a empresa ter uma nocao do

timing de maior e menor afluéncia.

Participagéo em reunido de Diregéo de Pessoas & Talentos

A parte final do estdgio nomeadamente, as duas ultimas semanas, foi atingida
pelas novas restricBes impostas pelo Estado de Emergéncia em virtude da pandemia.
Todos os colaboradores dos escritorios da empresa, incluindo a estagiaria, entraram em

regime obrigatorio de teletrabalho.

De forma a aproximar a equipa da empresa, realizou-se uma reunido da Direcédo de
Pessoas, Talento & Comunicacao, onde a estagiaria participou. Esta reunido teve como
principal objetivo fazer um ponto da situacdo em varias matérias e assuntos,
nomeadamente: formacdo, estagios, avaliacdo funcgdes, recrutamento de assistente
administrativo, recrutamento de HR BusinessPartner, indicadores de sustentabilidade,
etc.. Nesta reunido, a estagiaria transmitiu a sua opinido e alguns dados sobre o processo
de recrutamento externo para a vaga de assistente administrativo e, visto estar no seu

terminus, foi feito um balan¢o do estagio curricular na empresa.

Supervisdo do Estagio e Orientacdo do Relatorio

Durante todo o periodo de estagio na instituicdo de acolhimento, quinzenalmente a

estagiaria reunia com a sua orientadora. Estas sessdes tinham como objetivo, ndo s6 o
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acompanhamento direto das atividades desenvolvidas na empresa, como também

proceder a elaboracdo do relatério de estagio.

Estas sessdes de supervisdo foram benéficas, pois, por um lado a estagiaria sente
um acompanhamento continuo e direto da instituicdo de ensino; e por outro lado a
orientadora encontra-se sempre ao corrente do que sucede no estagio na instituicao de

acolhimento.

4. Reflexao critica sobre as competéncias obtidas no estagio

O estagio ndo se caracterizou pela monotonia e ndo foram desenvolvidas
atividades de cariz administrativo mas, atividades realizadas caracterizaram-se pela
dindmica e versatilidade de tarefas. Considera a estagiaria que contribuiu com o0s seus
conhecimentos para algumas atividades da instituicdo de acolhimento mas,

essencialmente, como € objetivo de qualquer estagio curricular, adquiriu competéncias.

Dessas competéncias destacam-se as relacionadas com a comunicacao, isto €, a
forma de como um elemento de um departamento de Recursos Humanos de toda e
qualquer empresa deve comunicar com 0S outros, nomeadamente, aqueles que estdo
encarregues de gerir. A estagidria, aprendeu que deve ser sempre utilizada uma
linguagem capaz de ndo criar ansiedade e expectativas demasiado elevadas nos outros,
fazendo com que o outro se sinta sempre sereno e a vontade para expressar a sua ideia.
Ainda na logica da comunicacdo, a estagidria aprendeu que um tratamento de forma
informal e na segunda pessoa do singular, pode ser uma mais valia para fortalecer a
aproximagéo entre as pessoas seja qual for o cargo que ocupam. Inclusivamente, no
caso da instituicdo de acolhimento, a estagiaria teve oportunidade de testemunhar, que o
proprio CEO da empresa trata de forma informal todos os colaboradores

independentemente do lugar da hierarquia que ocupam.

Uma outra competéncia adquirida, prende-se com a organizacao e o planeamento
das tarefas a desenvolver. Um departamento que gere pessoas lida diariamente com 0s
mais diversos assuntos, sendo muitos deles de cariz urgente e que surgem de forma
inesperada. Assim, ter um bom planeamento das tarefas, onde se inclui sempre um
espaco para esses imprevistos, € uma excelente ferramenta para que nunca seja
nenhuma tarefa esquecida, e que se consiga desenvolver tudo dentro dos tempos

previstos.
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A estagiaria considera que a maior aprendizagem que adquiriu, prende-se com 0
fato de se lidar com pessoas tdo diferentes em termos de personalidade, estilos de
trabalho, crencas e habitos, mas que merecem as mesmas oportunidades e 0 mesmo
respeito. O maior desafio de um gestor de recursos humanos €, sem duvida, atender a
cada pessoa em particular, nunca descorando o espirito de equipa e a igualdade entre

pares.

Como em qualquer iniciativa em que nos envolvemos, existem aspetos positivos e
aspetos menos positivos a destacar, sendo que em ambas as situacOes, pode-se
considerar tanto o ambiente interno do préprio estadgio, como o externo, dai que seja

oportuno a apresentacdo da analise swot do estagio.

Assim, citando Rodrigues, Camara & Guerra (1997, p. 803) a “analise SWOT é um
instrumento de apoio a analise e reflexdo estratégica que a partir de uma sintese das
informacdes recolhidas pelos diagnosticos externos e internos, permite avaliar o grau de
alinhamento entre os fatores externos e internos que contribuem para o desenvolvimento

do negdcio e maximizar os seus efeitos conjugados.”

Aplicando-se esta definicdo ao estagio curricular desenvolvido, apresenta-se a

seguinte analise SWOT:

FORCAS FRAQUEZAS

o Inclusdo na maioria das atividades; o Dificuldade em esclarecer questdes de

o Atribui¢do do sentido de responsabilidade e | informaética, relacionadas com questdes de
confianga; programas da instituicao de acolhimento.
o Acompanhamento via internet de todas as

tarefas desenvolvidas.

OPORTUNIDADES AMEAGAS
o Diminuta realiza¢do de estagios na o Pandemia Covid-19;
instituicdo de acolhimento; o Realizagdo de grande parte do estagio a

o Aplicar conhecimentos teodricos adquiridos | distancia;
no 1.° ano de mestrado. o Distanciamento fisico dos pares e

orientador de estéagio;

No decorrer do periodo de estagio, o pais, que ja se encontrava envolvido na
pandemia a nivel mundial provocada pela Covid-19, foi alvo de sucessivas renovacoes

do Estado de Emergéncia, tendo inclusive sido decretada a obrigatoriedade do regime
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de teletrabalho. Assim, a estagiaria, passou a desenvolver as suas atividades em
exclusivo a partir de casa, tendo sido proibido o acesso a fabrica.

Apesar da situacdo, a estagiaria realizou as suas tarefas sempre com o0 maximo de
empenho, uma vez que, face a tal situacdo, a instituicdo de acolhimento ndo aceitava
mais nenhum estagio e tinha oportunidade do seu trabalho ser mais visivel aos olhos do
orientador e do diretor. Deste modo, pode aplicar de uma forma mais autbnoma os

conhecimentos tedricos que adquiriu no primeiro ano do mestrado.

Era com algum desanimo que a estagiaria realizava o seu trabalho a distancia,
longe dos outros elementos da equipa, 0 que impossibilitou o contato e o conhecimento
de outros colaboradores dos escritorios e da fabrica da instituicdo de acolhimento.
Contudo, foi sempre muito bem acompanhada por internet, ndo tendo sentido que o seu
trabalho tenha ficado prejudicado, uma vez que foi incluida na maior parte as atividades
desenvolvidas na Direcdo de Pessoas, Talento & Comunicacdo. Tendo desta forma sido
desenvolvido um ambiente de confianga e de responsabilidade do(s) orientador(es) para
com a estagiaria. Por outro lado, as ndo deslocacbes a fabrica, permitiram-lhe mais

tempo de descanso e maior empenho das tarefas que Ihe eram atribuidas.

Apesar do referido anteriormente, o afastamento fisico da estrutura da empresa,
dificultou o trabalho da estagiaria no que diz respeito a0 manuseamento e exploracdo
dos programas informaticos — utilizados pela instituicdo de acolhimento — que esta tinha
ao dispor para a execucdo das suas tarefas. Varias foram as vezes em que teve de
contatar o departamento informatico da empresa, para que estes profissionais entrassem
remotamente no computador da estagiaria, de forma a resolver algum problema pelo
que este aspeto atrasou o trabalho da estagiaria mas, sem contudo ficar impedida de o

apresentar ao seu orientador.

A realizacdo das atividades desenvolvidas no periodo de estagio contribuiu para a
aprendizagem e evoluir da estagiaria. Desde logo, porque foi o primeiro contato que
teve com o mundo dos Recursos Humanos na sua vertente mais pratica e mais

estratégica.

A participacdo da estagiaria ao nivel do processo de recrutamento, contribuiu para
mostrar conteldos leccionados no primeiro ano do mestrado — caracterizado por ser de
indole tedrica — tendo-lhe sido possivel apresentar propostas de melhoria e até redigir

um procedimento de descricdo e andlise de func¢des. Estas atividades foram um motor de
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obtencdo de competéncias para a estagiaria, pois, permitiram-lhe deixar uma marca de
elevada importancia da sua passagem pela instituicdo de acolhimento. Das atividades
desenvolvidas pela estagidria, é de destacar a sua intervencdo no processo de
recrutamento, bem como na andlise de documentos que contribuiram para identificar

alguns pontos susceptiveis de melhoria.

A estagiéria teve contato direto com processos como o recrutamento, a selecéo e a
descricdo e analise de funcdes, pelo que, em virtude disso apresenta as seguintes

propostas de melhoria:

Quanto ao recrutamento dizer que muitos sdo 0s casos em que ndo ha sucesso hum
processo de recrutamento, devido a ma divulgacdo da necessidade da empresa em
contratar novos colaboradores. Assim, e visto que actualmente apenas uma infima
percentagem de pessoas enviam o seu curriculo por carta ou entregam em méao, propde-
se que no siteda instituicdo e devidamente identificado, seja criado um separador de
vagas em aberto, com a indicacdo do respectivo perfil pretendido, onde os candidatos

possam efectuar a sua candidatura.

De salientar que, muito do insucesso do processo de recrutamento, deve-se a fraca
qualidade dos websites das empresas: ora porque sdo de fraca imagem, ora devido a
dificuldade de se encontrar o pretendido pelos candidatos. Alguns websites, “sao tdo
complicados que a maior parte dos potenciais candidatos € incapaz de usa-los
devidamente” (Rego, Cunha, Gomes, Cunha & Marques, 2008, p. 211). Assim, segundo
0s mesmos autores (Rego, e tal., 2008, p. 211), o que se pretende transmitir, com esta
ideia é de que “Entre os aspectos a considerar nos websites, para além dos conteudos,
estdo a aparéncia e a estética, (...) a navegabilidade e facilidade de uso (...) ¢ a
utilidade.” A possibilidade de “triagem de candidaturas através de filtros previamente
configurados” permite por um lado “maior rapidez no processo” e, por outro, “diminuir
0s custos administrativos associado ao processo: recepcdo e abertura de cartas, triagem
de candidaturas” (Cardoso, 2010, p.65 e 66). Neste contexto, faz todo o sentido que uma
grande empresa, como € a instituicao de acolhimento, possa ter um programa de triagem
de curriculos, onde o candidato preencha alguns itens que correspondam ao perfil
pretendido, o que permitira fazer uma primeira, ainda que remota, selecdo dos

candidatos.

Quanto a selecdo, a estagiaria verificou que a instituicdo utiliza uma forma de

seleccionar os candidatos bastante convencionais — incluindo, de modo geral, a analise
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dos CV, entrevistas e testes de aptiddao. Assim, a proposta de melhoria, vai no sentido de
implementar uma dindmica mais pratica neste processo, com a introducdo de um

periodo de um Assessment Centre para uma avaliacdo comportamental mais precisa.

De acordo com Cardoso (2010, p. 125), “este método [do assessment centre]
integra exercicios construidos com base na analise da fungdo e respectivo perfil
profissional ajustando-se, assim, as competéncias que ha necessidade de identificar,
varias observadores, para reduzir a subjectividade da avaliacéo, e maltiplos exercicios e

situagdes para avaliar os candidatos de varios angulos.”

Esta pratica tem, por um lado, desvantagens — por exemplo: o da possibilitar o
processo de recrutamento mais moroso — mas, por outro, apresenta vantagens — sendo
elas: “a diversidade de instrumentos de avaliacdo de que se socorrem, a utilizagdo de
simulacdes que reflectem as tarefas a desempenhar na futura funcéo, a estandardizacao
dos procedimentos (que facilita a comparacdo dos candidatos) e o contributo para

autocompreensdo e formacao dos individuos” (Rego etal., 2008, p. 299).

Assim, apesar de tornar o0 processo de recrutamento, mais propriamente na altura
de seleccionar, prolongado no tempo, o assessment centre possibilita ao empregador,
ndo s6 comparar os candidatos, como também avalia-los em situagdes reais, 0 que
ultrapassa o que referem nas entrevistas ou respondem nos testes de aptiddo. Esta
possibilidade permite o aumento da probabilidade da escolha ser a mais correta, 0 que
trara beneficios econdmicos para a empresa porque 0 insucesso num processo de

selecdo torna-se bastante dispendioso.

Quanto a descricdo e analise de fungdes, que tanto é a base de um processo de
recrutamento e selecdo como o da avaliacdo de desempenho, a estagiaria considera que
esta pratica devera ser alvo de melhoria uma vez que muitas sao as fungdes que nao se
encontram descritas e analisadas e as que se encontram estdo obsoletas. Foi uma
realidade e uma preocupacdo transmitida pela empresa a estagidria, uma vez que a
Direcdo de Pessoas, Talento & Comunicacdo apenas se debruca sobre este tema

aquando do momento de auditoria externa.

A descricdo e andlise de fungbes, € uma ferramenta de Gestdo de Recursos
Humanos que, segundo Pina e Cunha etal. (2008, p.140) pode ser conceptualizada como
“um processo estruturado e sistematico de recolha de informagdo sobre as tarefas e

operacdes que uma pessoa ou um grupo devem realizar no ambito do seu trabalho”.
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Acrescentam ainda os autores referidos (2008, p. 171) que, esta ferramenta “contribui
para incrementar o ajustamento entre trabalho e trabalhador, para reestruturar processos
de trabalho, para requalificar funcbes segundo légicas de mercado de trabalho ou novas

estratégias organizacionais, ou para aumentar o nivel motivacional das pessoas”.

Assim, prople-se que seja criada na empresa uma equipa capaz de organizar
adequadamente e segundo os modelos ja existentes, uma pasta actualizada e completa
de descricdo e analise de funcbes — actualizando as ja existentes e criando as que ainda
estiverem por formular. Deve, ainda, ser feita uma revisdo anual ou sempre que seja
necessario aos documentos da descrigdo e analise de fungdes, para que estas estejam em

permanente actualizacdo, prontas pois a serem utilizadas sempre que seja necessario.

Por seu turno, e em virtude das atividades que desenvolveu, a estagiaria teve ainda,
oportunidade de verificar, indiretamente, que ao nivel da atracdo de talentos e da

avaliacdo de desempenho, poderia haver algo a melhor.

A atracdo de talento € uma das areas de grande dificuldade, reconhecida pela
Direcdo de Pessoas, Talento & Comunicagéo, principalmente na area de engenharia, ou
seja, de perfis especializados. Esta dificuldade prende-se, ndo sé pela forma como a
instituicdo divulga a sua necessidade de contratagdo, mas principalmente por ser escassa

a oferta de m&o de obra especializada nesta area.

Atualmente, a Celbi utiliza dois mecanismos para minimizar este problema: pela
vertente dos estdgios e das parcerias com as instituicdes de ensino superior; como
possui no seu site uma hiperligagéo para “Candidaturas Espontaneas”, onde “aceitam as
ofertas espontaneas de candidaturas que integram na sua base de dados para satisfacdo

de eventuais necessidades futuras.” (Cardoso, 2016, p. 50).

Se quanto a formacao nada mais € exigivel a empresa fazer, 0 mesmo néo se aplica
na divulgacdo das suas vagas de emprego e necessidades neste nivel. Pelo que se propde
a participacdo da Celbi em feiras de emprego que, segundo Cardoso (2016, p. 90),
podem ser “organizadas pelas escolas e universidades (...) para permitirem,
nomeadamente aos seus alunos finalistas, um contacto com as empresas presentes no
sentido de conhecerem 0 seu ramo de negécio e as oportunidades de emprego que
oferecem, apresentarem candidaturas a vagas disponiveis ou alargarem 0 seu
networkingpara futuras oportunidades” ou “organizadas por instituigdes promotoras de

emprego, cujo publico-alvo é mais alargado, recaindo sobretudo sobre desempregados
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ou pessoas ativas em busca de uma nova oportunidade profissional”. Estes eventos sdo
mais uma fonte de recrutamento de talentos e, ainda, se constituem como uma
oportunidade para as empresas se mostrarem e darem a conhecer no mercado,
aproveitando a oportunidade para divulgar a sua proposta de valor do empregador

(Employer Value Proposition).

Quanto a avaliacdo de desempenho, a instituicdo de acolhimento do estagio utiliza
um metodo que apenas integra uma componente técnica e uma componente
comportamental. Ao que, ndo existindo uma descricdo e analise de fungbes, torna-se
dificil propor melhoria numa grelha de avaliacdo de desempenho. Contudo, a melhoria
apresentada, passa por incluir uma terceira componente: a emocional dado que “para
gue uma organizacdo possa manter sustentadamente as praticas emocionalmente
inteligentes, as regras, os regulamentos e as relacdes devem estar totalmente
sincronizadas com os resultados desejados. Ndo vale a pena ter esperancgas
relativamente a eventuais liderangas emocionalmente inteligentes se isto ndo for
reconhecido nos sistemas de gestdo dos desempenhos” (Goleman, Boyatzis & Mckee,
2002, p. 243). De um outro modo, podemos considerar que a componente emocional sé
se torna efectivamente importante no momento em que as organizac0es a colocarem em
pé de igualdade com as outras componentes. Para que tal aconteca, é necessario que a
instituicdo de acolhimento, incorpore no seu processo de avaliagcdo de desempenho uma
componente emocional capaz de avaliar, sobretudo: a autoconsciéncia — o conhecimento
de si proprio (do individuo) e das suas emocdes; autogestdo — a forma como o proprio
individuo gere as suas emoces; consciéncia social — empatia; e gestdo de relacbes —

cultivo de lagos e influéncias do individuo perante os outros.

Com o estagio curricular a estagiaria, apercebeu-se de uma forma muito particular
da importancia dos Recursos Humanos nas organizagdes e considera pertinente o que
Veloso (2007, p. 6), refere a propdsito do seu impacto, “ndo s6 em relagdo ao individuo
— 0 impacto das politicas de GRH nas pessoas — mas também em relacdo a sua
influéncia na organizacdo como um todo, — reconhecendo que o comportamento dos
individuos afecta os resultados ao nivel da organiza¢do como, por exemplo os lucros, as

vendas, a qualidade e crescimento (...).”

Torna-se oportuno acrescentar outro fator, o da forca da Gestdo de Recursos
Humanos homogeneizar as praticas num Grupo empresarial. No momento da realizacao

do estagio, o Departamento de Pessoas, Talento & Comunicagdo encontrava-se numa
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fase de transi¢do entre modelos; sendo que até hd bem pouco tempo, esta Dire¢do tinha
0 nome de gestdo de pessoas e estava focada para os colaboradores da Celbi. No
entanto, uma vez que 0 grupo onde a empresa Se insere atravessa uma fase de
reorganizacdo, com o intuito de implementar praticas comuns a todas as empresas com
vista & criacdo de uma cultura organizacional homogénea, passou a designar-se
Departamento de Pessoas, Talento & Comunicagdo e a intervir numa escala muito

maior — todo o Grupo Altri.

Desta forma, pode-se afirmar que cada vez mais a gestdo de pessoas € muito
importante numa empresa como a Celbi onde assumiu ser uma area de destaque, capaz
de reorganizar e homogeneizar todo um grupo. Neste caso, a Direcdo de Pessoas,
Talento & Comunicacdo, tem como principal objetivo, uniformizar a cultura
organizacional em todo o Grupo Altri o que, apesar de ser uma tarefa morosa e de

esforco, trara a médio prazo vantagens para a organizacao.

Neste sentido, e segundo Oliveira & Campello (2008, p. 6), “A cultura
organizacional compreende um conjunto de propriedades do ambiente de trabalho,
percebidas pelos empregados, constituindo-se numa das forcas importantes que

influenciam o comportamento.”

Segundo os autores referidos anteriormente a cultura organizacional, “Compreende
além das normas formais, também o conjunto de regras nao escritas que condicionam as
atitudes tomadas pelas pessoas dentro da organizacdo; por este motivo, o processo de
mudanca é muito dificil, exigindo cuidado e tempo.” (Oliveira e Campello, 2008, p. 6 e
7). Percebe-se a importancia da criagdo de uma cultura organizacional transversal a todo
o Grupo porque a empresa ganha mais forca competitiva e de destaque face as demais e

possibilita a adocdo de melhores praticas em gestdo de recursos humanos.

Em suma, a estagiaria considera a sua experiéncia de estagio curricular bastante
enriquecedora; foi 0 mecanismo ideal para adquirir conhecimentos e competéncias ao

nivel da gestao de recursos humanos, que até entdo ndo tinha possibilidade de vivenciar.
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Parte |1

Pesquisa

A socializacao organizacional,
produtividade e motivacao em
tempos de pandemia:

O estudo de caso na Celbi — Celulose
Beira Industrial, S.A.
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Resumo

O objetivo deste estudo é abordar por um lado, a socializagdo em tempos de
pandemia e, por outro, de que forma, nesse periodo a produtividade e a motivacdo dos

funcionarios da Celbi — Celulose Beira Industrial foram afectadas.

O estudo da socializacdo em tempos de pandemia é importante dado que a crise
social, econémica e de salde que 0 nosso pais e 0 mundo, atravessaram — e ainda
atravessa com a pandemia provocada pelo virus Sarscov-2 (Covid-19), o paradigma da
prestacdo do trabalho mudou. Houve um aumento bastante significativo do regime de
teletrabalho no nosso pais, ou seja, os colaboradores, passaram a estar fisicamente
distantes da empresa, desde os primeiros decretos de confinamento obrigatério que

remontam a Marco de 2020.

Para o estudo, utilizou-se um instrumento de questionario para alcancar os fins a
que o estudo foi proposto, comparando 0s niveis de motivacdo e produtividade
associados aos momentos de socializacdo ou a falta destes, em tempos de pandemia
provocada pelo surto do Covid-19.

Os dados obtidos permitem concluir que os trabalhadores da Celbi — Celulose
Beira Industrial, S.A., em tempos de pandemia, sentiram falta de momentos de
socializagéo (ainda que ndo de uma forma expressiva), contudo em nada afetou os seus
indices de produtividade mas, afectaram de forma negativa 0s niveis motivacionais

destes.

Palavras-chave: socializacdo; motivacéo; produtividade; pandemia; teletrabalho.
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Abstract

The objective of this study is to address, on the one hand, socialization in times of
pandemic and, on the other, how, during that period, the productivity and motivation of

employees at Celbi - Celulose Beira Industrial were affected.

The study of socialization in times of pandemic is important given that the social,
economic and health crisis that our country and the world have gone through — and is
still going through with the pandemic caused by the Sarscov-2 virus (Covid-19), the
paradigm the performance of the work has changed. There has been a very significant
increase in the telework regime in our country, that is, employees have become
physically distant from the company, since the first mandatory confinement decrees
dating back to March 2020.

For the study, a questionnaire instrument was used to achieve the purposes for
which the study was proposed, comparing the levels of motivation and productivity
associated with moments of socialization or lack thereof, in times of pandemic caused
by the Covid-19 outbreak .

The data obtained allow us to conclude that the workers of Celbi — Celulose Beira
Industrial, SA, in times of pandemic, missed moments of socialization (although not in
an expressive way), however it did not affect their productivity indices, but they did.

negatively their motivational levels.

Keywords: socialization; motivation; productivity; pandemic; telework.
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1. Enquadramento teorico

A socializagdo organizacional, produtividade e motivagéo em tempos de pandemia:

Estudo de caso na Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A.

1.1. A socializagdo organizacional

O Recrutamento e Selecdo é uma das praticas de Recursos Humanos, que quando
concluido, pressupbe a contratacdo de um novo colaborador, ou seja, de um novo
membro da organizagdo. Segundo Bauer & Green (1994) o colaborador sofre uma
transformacédo, ainda, que metaforicamente, pois passa de um elemento externo a
organizacao (outsider) a um membro que pertence a organizacdo (insider), através do

processo de socializacdo organizacional.

Para Silva & Fossa (2013, p. 9) “a socializagdo organizacional consiste em um
processo que acontece quando um individuo transpde as fronteiras organizacionais, ou
seja, vivencia mudangas de papéis ou status e precisa adaptar-se a nova situacao

imposta.”.

Neste seguimento, Stroebaek (2013) relata que na populacdo que estudou,
funcionarios de um escritério de apoio social (assistentes sociais) — 0 desenvolvimento
inicial do processo de socializacdo dos recém-chegados surgiam de reunides de
escritério formais ou pré-agendadas. Contudo, o autor, ao realizar as entrevistas a estes
funcionarios, conclui que as pausas para café eram uma pratica enraizada, ndo pela toma
literal do café mas, por ser um momento de convivio e descompressdo entre 0s
colaboradores. Estes consideravam essas pausas como uma maneira de ajuda entre os
colegas pois, 0 seu trabalho requeria um desgaste emocional muito elevado, sendo

considerado como um direito social da empresa e da comunidade dos assistentes sociais.

De salientar que, segundo varios autores, a socializagdo organizacional ¢ um
método, muito eficaz, que contribuiu para a integracdo ou reajustamento de e na cultura

organizacional.

Neste sentido, segundo Cunha et al. (2016; p. 192), a socializacdo organizacional
pode ser estudada e aplicada através dos seus contetdos, ou seja, dos dominios de
aprendizagem e de inculturacdo. Segundo estes autores, este ponto de vista permite: (1)

“estudar as mudangas que os individuos vivem a medida que se inserem nas
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funcdes/organizacio e vao nelas adquirindo experiéncia”; (2) “investigar a relacio entre
a aquisicdo desses contetidos pelos individuos e o sucesso profissional que denotam”; e
(3) “auxiliar as organizac¢des na identificagdo das areas de socializacdo em que mais

devem atuar”.

A Gestdo de Recursos Humanos tem, entre outros, como obetivo a retencdo e a
motivacdo dos colaboradores pelo que se compreende que a socializacdo
organizacional, ndo opera apenas no momento da entrada de novo colaborador mas, é
um processo continuo que deverd acompanhar toda a vida do trabalhador na
organizacdo. Ou seja, a socializagdo organizacional ndo serve apenas para integrar um
novo colaborador mas, para fornecer mecanismos aos colaboradores mais antigos de se

sentirem bem e felizes na Organizacéo.

Cunha e tal. (2016) e Rego e tal. (2018) consideram que o processo de socializacdo
integra trés fases: (1) pré-ingresso — ou socializacdo antecipatoria; (2)
acomodacéo/encontro; e (3) metamorfose. Posteriormente, pode a relacdo de
socializacdo entre o colaborador e a empresa entrar em ruptura, o que leva a um
divorcio.

O processo de pré-ingresso, € uma primeira abordagem do colaborador com a
empresa e vice-versa, Sd0 0s primeiros contactos, que pode comecar muito antes do
momento da selecdo. Por exemplo, quando o individuo analise o anuncio de vaga de
emprego na organizacdo e se identifica (ou ndo) com os pré-requisitos; bem como
guando ouve opinides alheias de pessoas que ali trabalham ou ja trabalharam,

nomeadamente a nivel remuneratdrio, tipo de trabalho ou ambiente vivido na empresa.

A segunda fase da acomodacéo/encontro, inicia-se quando o individuo ja € o novo
colaborador da organizac&o, ou seja, quando inicia as suas tarefas. E durante esta fase
que o novo colaborador adquire formacao especifica da sua funcdo em concreto, como
também fica a conhecer os seus pares e tem uma percep¢do direta da cultura

organizacional e ambiente de trabalho.

Por fim, na fase da metamorfose o colaborador ja se integrou em pleno na
organizacao, ja enraizou a cultura organizacional e os valores, aceitou o0 seu cargo e
sente-se confortavel com as suas tarefas e ja acompanha os seus pares em momentos

extra-laborais (quer dentro como fora da empresa).
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Sintetizando, se equipararmos as etapas do processo de socializa¢do a uma relagéo
conjugal, neste caso entre o novo colaborador e organizacdo, e segundo Rego et al.
(2018, p. 337), a fase do pré-ingresso corresponde a uma “atracdo mutua”; a fase do
encontro é a fase do namoro; e a fase da metamorfose, corresponde ao casamento. No
caso de ndo existir uma manutencdo desta relagcdo, poderd existir um divorcio, diga-se a

saida do colaborador, seja por vontade propria ou por parte da organizacao.

Para que seja possivel implementar estas fases do processo de socializacao,
consideram-se varias taticas de socializacdo que podem ser agrupadas nas seguintes
dimensdes (Cunha et al. (2016) e Rego et al.(2018)):

(1) institucionalizadas vs individualizadas: as primeiras tém a sua dimens&o
direccionada para o colectivo, ou seja, é o estimulo do novo colaborador por referéncia
aos seus pares; ao passo que as individualizadas procuram estimular o préprio individuo

a melhorar a forma de executar a sua tarefa.

(2) formais vs informar:a grande diferenga entre estas taticas é que nas primeiras
existe um protocolo que é seguindo, ao passo que nas segundas nao existem quaisquer

regras de socializacdo do novo colaborador.

(3) individuais vs colectivas: as tacticas de socializa¢do individuais sdo as que séo
aplicadas ao colaborador de forma isolado e visam manter as caracteristicas particulares
de cada um; enquanto que as taticas coletivas sdo aplicadas a um grupo de
colaboradores promovendo deste modo a incorporacdo de padrbes e valores da

organizacéo.

(4) sequenciais vs aleatorias: as primeiras sdo levadas a cabo mediante um
conjunto de etapas pelas quais o colaborador tera de passar até alcancar um determinado
objetivo; ao passo que as segundas, apesar de também terem um objetivo a alcancar, ndo

séo executadas segundo qualquer plano.

(5) fixas vs variaveis: as taticas de socializacdo fixas sdo as que dependem de um

calendario exato a serem executadas; ja as aleatorias, ndo tém tal dependéncia de datas.

(6) seriais vs disjuntivas: as primeiras ocorrem quando o novo colaborador é
instruindo do modo de agir e de atuar, seja pelo grupo/pares ou organizacao; ja as

disjuntivas dizem respeito a auto-aprendizagem do novo colaborador.
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(7) investidura vs desinvestidura: as taticas de investidura valorizam a
personalidade e vivéncias anteriores do novo colaborador; ao contrério das
desinvestiduras que desconsideram os anteriores conhecimentos e 0s tracos esecificos5

do novo colaborador.

E de transversal entendimento que a socializagio compreende cinco caracteristicas
que englobam ndo s6 as fases do processo de socializacdo, como também as suas

diferentes tacticas. Segundo Cunha e tal.(2016; p. 189 a 191) considera-se:
“(1) longitudinalidade — uma vez que a socializagdo ocorre ao longo o tempo;

(2) aquisicao de informacdo — pois a socializagdo é efectivamente um processo de
aprendizagem mediante o qual deve ser transmitida informagdo aos novos

colaboradores;

(3) aprendizagem social — pode ser equiparada a aculturacdo, momento em que 0
novo colaborador “veste a camisola” da organizagdo, uma vez que j& interiorizou os

valores e comportamentos da empresa;

(4) mudanca pessoal — pois a socializagdo tende, por um lado, a estimular uns

comportamentos (investidura) e, por outro, a desincentivar outros (desinvestidura);

(5) complexidade dos resultados — diz respeito aos resultados esperados quer para
0 novo colaborador (“incluem a aquisi¢do de experiéncia profissional, o sentimento de
pertenga a uma organizagdo e a um grupo, o desenvolvimento pessoal, 0s sentimentos
de satisfagdo, o incremento do seu potencial de empregabilidade.”) (p.191), quer para a
organiza¢ao (“‘espera-se que a socializagdo contribua para formar um profissional
adaptado e empenhado na melhoria e progresso organizacional, capaz de adotar
comportamentos extrapapel e de introduzir inovagdes de papeis que beneficiam a

organizacao, ou seja, um membro efectivo da comunidade organizacional.”)”.

1.2. A produtividade

A produtividade pode ser definida mediante trés variaveis: (1) o tempo gasto para
executar a tarefa; (2) a qualidade do produto final; e (3) o custo da atividade. Ou seja, €
a razdo entre “as tarefas assumidas pelo tempo dedicado ao trabalho”, Menezes &
Xavier (2017, p. 234). Ou seja, quanto menos tempo um trabalhador demorar a realizar

uma tarefa com a qualidade que Ihe € exigivel, mais produtivo ele se torna.
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Neste sentido, a medida de produtividade de uma Organizagéo, traduz-se na forma
como esta e competitiva face as demais do seu sector, reflectindo-se no posicionamento
de mercado, bem como nos seus lucros. Neste sentido, citando Costa, (2018, p. 81),
“obter maiores indices de produtividade implicam menores custos operacionais, pelo
que a melhoria da produtividade contribui positivamente para a rentabilidade de uma
organizagdo e, como tal, ‘ser produtivo’ indica o quanto uma organizacdo € capaz de
competir.”.E acrescenta ainda que, “a produtividade, para além de consistir numa
componente do desempenho de uma organizacao, constitui um elemento essencial para

uma organizagao alcancar maiores niveis de competitividade.”

Por seu turno, sabe-se que um trabalhador menos produtivo, acarretard maiores
custos operacionais e outros para a empresa. Segundo pesquisa realizada por Menezes
& Xavier (2017, p. 235), os factores que podem afectar a produtividade de um
trabalhador, sdo, entre outros, e sem qualquer ordem de importancia: “(1) motivacao;
(2) problemas de saude; (3) condi¢cdes mentais; (4) estilos de gestdo/lideranca; (5) ritmo
circadiano — é 0 compasso que rege o relégio bioldgico; (6) temperatura ambiente; e (7)

monotonia da tarefa ou por tempo prolongado.”

Limongi-Franca (2007; p. 157) defende que “empregados satisfeitos resultam em
ganhos de qualidade e produtividade para organizacédo, satisfazendo a empresa e 0s

clientes”.

Neste segmento de ideias, a qualidade de vida influencia a produtividade dos
trabalhadores, pois citando Chiavenato (2006; p.367) que “entende a qualidade de vida
como um fator que “afeta atitudes pessoais € comportamentos importantes para a
produtividade, como; motivacdo para o trabalho, adaptabilidade e flexibilidade as
mudangas no ambiente de trabalho”.Isto €, um trabalhador que ndo tenha tantos
estimulos que afectem a sua produtividade, podera adaptar-se melhor as exigéncias da
sua tarefa e consequentemente, produzir mais. Ou seja, a produtividade dos
trabalhadores mede-se pela capacidade que tém em realizar uma tarefa, utilizando o
minimo de recursos possivel. Contudo, factores que Ihes podem ser intrinsecos — como
problemas de salde e ritmo circadiano - como extrinsecos — como estilos de lideranga,

temperatura ambiente e monotonia - podem influenciar os seus niveis de produtividade.

Assim, em jeito conclusivo e citando Bonfante, Oliveira &Nardi (2015; p.127)
“pode-se afirmar que a qualidade de vida no trabalho é um fator de extrema relevancia e

influéncia no desempenho produtivo das organizagoes.”
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1.3. A motivagdo

Pode-se definir motivacdo, recorrendo a formulagdo da prépria etimologia da
palavra. Segundo Souza (2020, p. 15), “Motivagdo” é uma palavra vinda do latim
movere, que significa em portugués mover, levando ao entendimento de que a
motivacdo pode-se compreender como um estado interno da pessoa em que se pde em

movimento uma energia que ativa, que move o comportamento humano.”

A motivacdo é um aspeto muito importante numa organizacao, visto que, como se
refere anteriormente, é um dos factores que pode influenciar a produtividade dos

trabalhadores.

Nem sempre este tema assumiu relevancia nas Organizages, pois entendia-se que
0 ser humano era, Unica e exclusivamente um objecto de trabalho. Contudo, com a
evolucdo dos tempos e, principalmente, com a Revolucdo Industrial, o Homem passou a
ser encarado como tal — um ser com sentimentos que te de ser atendido e compreendido

por aqueles que o chefiam.

Neste sentido, Junior e tal. defende que (2013, p.91), “ao longo do tempo, tornou-
se necessario e imprescindivel esta atencdo em relacdo ao comportamento dos
funcionarios, denominado de publico interno, pois os administradores das empresas
precisam primeiramente conquista-los, e ap6s atingir a satisfacdo dos funcionarios,

conseguirdo éxito nos processos da empresa.”

Contudo, motivar um funcionario, é uma tarefa individual e especifica inerente a
cada pessoa, pois ndo sé influenciam os niveis motivacionaisfactoresexternos ao
individuo — “como caracteristicas da organizacdo, recompensa, sistema de punigdes,
fatores sociais, coesdo grupal e politicas” — como também factores internos — “como
caracteristicas, personalidade, capacidade de aprendizagem, valores, motivacéo,

percepcao, atitudes, emogdes, perspectivas, etc.” (Junior et al., 2013, p.92).

Com o desenvolvimento dos estudos sobre o capital humano das empresas,
chegou-se a conclusédo que a motivacdo ndo dependia apenas de salarios elevados,
podendo ocorrer a partir de factores extrinsecos (motivagdo extrinseca) — por exemplo:
salario, seguranca, politicas organizacionais, relacionamento interpessoais, entre outros
— como também mediante factores intrinsecos (motivacédo intrinseca) — como sendo as

necessidades individuais e pessoais.
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No que diz respeito & motivacao intrinseca, e assentando esta nas necessidades
individuais de cada trabalhador, é de realcar a teoria desenvolvida por “McClelland, que
procura explicar as motivacGes dos trabalhadores por meio da satisfacdo das suas
necessidades”(Junior e tal., 2013, p.95).

Neste sentido, Minicucci (2001, p. 215), explica que “no trabalho o individuo
alcancga varias formas de satisfagdo de necessidades. Satisfeitas as necessidades, ou
parte delas, o individuo comeca a ter um relacionamento humano mais efetivo e menos
conflitante”. Podendo assim, consequentemente sentirem-se mais motivadas para o

trabalho, o que as podera tornar mais produtivas.

Contudo, aplicarmos a motivagdo ao ambito da Gestdo de Recursos Humanos,
parece penitente realcar a frase de Bergamini (2003, citado por Souza, 2020, p.15)
“Ninguém motiva ninguém. O potencial motivacional ja existe dentro de cada um. O
importante é ndo desperdica-lo.” Ou seja, cada um de nos, no seu interior, comporta
motivagdo, contudo, em muitos casos, precisam de ser terceiros — Gestores de Recursos

Humanos — a desenvolver o potencial e a motivagéo individual.

1.4. O teletrabalho em tempo de pandemia

No caso portugués, o legislador laboral, no artigo 165.° do Cédigo do Trabalho,
define o teletrabalho como sendo a “prestacdo laboral realizada com subordinagéo
juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de

informacao e de comunicagao.”

Mann &Holdsworth (2003, p. 2-3), identificaram os beneficios do teletrabalho,
que podem ser: “(1) melhor equilibrio entre a vida doméstica e a profissional: 0s
teletrabalhadores podem utilizar o tempo desperdicado nas viagens para o trabalho e de
regresso a casa com a sua familia; (2) maior flexibilidade: os teletrabalhadores podem
frequentemente (mas nem sempre) escolher as horas em que trabalham, permitindo
organizar a sua vida familiar e social e afazeres domésticos da forma que lhes for mais
conveniente; (3) menos tempo em deslocacBes: impactando-se positivamente nos
custos, tempo, stress e qualidade de vida; (4) despesas gerais reduzidas para o
empregador: reduzindo a necessidade de espago de escritorio e custos indiretos, como
aquecimento, eletricidade e deterioracdo; (5) equipa mais qualificada: as organizacdes

com esquemas de teletrabalho podem tirar proveito de um mercado de trabalho de
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pessoal qualificado que ndo é necessariamente capaz de trabalhar em tempo integral
com um ambiente de escritdrio, como pessoas com deficiéncia ou com filhos pequenos
ou por incompatibilidade de outro trabalho; (6) maior produtividade: em virtude de
menos interrupcdes, mais horas de trabalho e flexibilidade no planeamento horarios de
trabalho.”

Contudo, Jackson &Wielen, (1998), defenderam que, no &mbito do teletrabalho, a
qualidade de vida e a tolerancia social sdo melhoradas por um lado, e prejudicadas em
alguns aspetos, por outro. Esta qualidade de vida pode ser afetada, em geral por dois
motivos: (1) Porque o equilibrio entre o trabalho e a familia deve-se em grande parte as
decisbes do teletrabalhador, podendo-se sentir culpado quando se depara com o0s
impactos da escolha do trabalho em detrimento da familia e vice-versa. (2) Outro
prejuizo prende-se com a falta de motivacdo, provocada pela escassa comunicacdo
presencial com as chefias e os pares, reduzindo ou até mesmo anulando com
experiéncias sociais na organizagdo e a troca informal de informacgfes e opinides,

precisando, deste modo, de serem muito mais auto-organizados.

Apesar de todos os beneficios apresentados, a verdade € que o teletrabalho, tem
um lado negativo para os funcionérios, porque causa exaustdo e diminui a intencéo de
continuar nesse regime, o que leva a que as organizagdes pensem em melhorar a
eficiéncia do teletrabalho (Weinert, Maier, & Laume, 2015). Assim, facil sera de
entender que o stress pode, para além de desencadear o aparecimento e
desenvolvimento de inimeras doencas, pode ainda afectar negativamente a qualidade de

vida e a produtividade do ser humano (Sadir, Bignotto, & Lipp, 2010).

De salientar que, em tempos de pandemia, muitos destes prds e contras do regime
de teletrabalho, poder-se-d0 ndo aplicar, uma vez que, este regime de prestacdo de
trabalho, ndo foi levado a cabo por vontade prépria (quer do trabalhador como do
empregador), mas foi uma medida imposta pela maior parte dos Governos de todo o

mundo.

Em virtude das medidas de confinamento, segundo a Organizacdo Mundial do
Trabalho (2020, p.3) “quase quatro em cada 10 trabalhadores/as na Europa entraram em
teletrabalho”, Sendo que, segundo Losekann & Mourao (2020 p. 73), “a intensificagao
do teletrabalho durante a pandemia COVID-19 vem acompanhada de grandes
dificuldades e desafios, tanto para as empresas quanto para os trabalhadores e

familiares.” Do ponto de vista da empresa, tiveram de ser revistos protocolos de
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seguranca de informagéo e documentos e depararam-se com o desafio de direccionar o
trabalho a distancia bem como de munir os seus trabalhadores da tecnologia necesséria

para a execuc¢do das suas tarefas.

Para os trabalhadores, entende-se que os desafios foram maiores pelo que segundo
Losekann & Mourdo (2020 p. 73), no ambito laboral os trabalhadores depararam-se
“como a necessidade do rapido aprendizado de novas tecnologias, o estabelecimento de
novas formas de interacdo e comunicagao entre as equipes”. Ja no ambito mais pessoal
viram-se obrigados a conciliar o trabalho e a vida familiar, acrescentam 0s mesmos
autores que as familias viram-se no mesmo espago fisico concentradas “as atividades de
trabalho, escolares, domésticas e de lazer.” Realgamos, ainda, a Organizagdo Mundial
do Trabalho (2020; p.3 e 4) “que para pais e maes que trabalham e pessoas cuidadoras,
0 encerramento das atividades escolares e de outras atividades de cuidados tornaram o
trabalho a partir de casa um desafio”. Salienta esta Organizagdo que “estas pessoas
consideram desafiante o equilibrio entre as suas responsabilidades familiares e de
trabalho, e estdo a viver novas dinamicas na gestdo da conciliacdo entre a vida

profissional e a pessoal.”

2. Método

2.1. Objetivos do estudo

O estudo tem como tema: “A socializagdo organizacional, produtividade e
motivacdo em tempos de pandemia: Estudo de caso na Celbi — Celulose Beira
Industrial, S.A” e como objetivo perceber em que medida a socializagdo dos
trabalhadores da Celbi, em tempos de pandemia, ficou afetada bem como a sua

repercussdo nos trabalhadores em termos de motivacao e produtividade.

2.2. Instrumentos

O questionario, criado pela autora do estudo, inicia-se com a apresentacdo do
estudo e dos seus objetivos, sendo posteriormente dividido em trés partes. Na 12 parte
caracterizacdo sociodemogréafica dos participantes, em que continha cinco questfes de
escolha mdltipla, trés questdes de resposta curta e uma de resposta fechada alternativa

(sim/ndo). Na 22 parte relativa a socializacdo organizacional na empresa, constituida por
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duas questbes de multipla escolha, duas questdes de resposta tipo likert e duas de
resposta fechada alternativa (sim/ndo). E a 3.2 parte era referente a socializacdo
organizacional na empresa em tempos de pandemia e incluia vinte e sete itens de

resposta com uma escala tipo likert.

O estudo foi ministrado através do Google forms com o link
https://forms.gle/aRB5j5TtohdDvafg6 (Anexo I1) e foi enviado pelo Gestor de
Comunicacdo, Pessoas e Talentos da Celbi — Celulose Beira Industrial a amostra

seleccionada.

Para todas as medidas (socializacdo, produtividade e motivacdo) a escala de
resposta era tipo Likert, em que 1 = ndo concordo e 4 = concordo plenamente. Assim:
(1) para a medida de socializacdo utilizei 19 itens. Exemplo do item: Durante a
pandemia senti falta de algumas acgdes de socializagdo da minha empresa; (2) para a
medida da produtividade utilizei 4 itens. Exemplo do item: Os momentos de
socializacdo afetam positivamente os niveis de desempenho e produtividade dos
trabalhadores; (3) e para a medida de motivagdo utilizei 4 itens. Exemplo do item:

Nestes tempos de pandemia sinto-me mais motivado(a) para o trabalho.

2.3. Amostra

A populagdo em estudo foram os colaboradores seleccionados pelo responsavel da
Direcdo de Pessoas, Talento & Comunicacdo da Celbi e foi utilizado um método de
amostragem ndo probabilistico, mediante técnicas de amostragem por conveniéncia,

intencional (a pessoas que trabalhavam nos escritérios daquela empresa).

A participagdo foi voluntaria e informada relativamente ao que se pretendeu
estudar e, foi garantido o anonimato e a confidencialidade dos dados recolhidos aos

participantes, ndo tendo sito possivel associar as respostas a estes.

Uma vez que se atravessava as restricdes devidas da Covid-19, entendeu-se ser
mais eficaz a selecdo dos participantes e posterior envio do questionario pelo Gestor de
Comunicacdo, Pessoas e Talentos da empresa, pois 0s colaboradores estavam a ser
“bombardeados” com directrizes e circulares de orientagdes de normas de seguranca

pandémicas.
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Assim, foram dois os critérios de sele¢do dos participantes, nomeadamente: incluir
aqueles que tinham acesso facilitado a um computador e que ndo foram tdo afectados
pelas medidas pandémicas impostas (como por exemplo a area do escritorio); e excluir
aqueles que ndo tinham acesso téo facilitado a um computador e que tinham sentido
mais no seu quotidiano laboral tais medidas restritivas pandémicas (como por exemplo

0s operarios fabris).

O questionario foi enviado 42 pessoas e obtivemos 38 respostas, 0 que

corresponde a uma taxa de resposta de 90.5%.

2.4. Procedimentos

Tendo em conta que os objectivos do estudo, optou-se pela criacdo de um

questionario sem recurso a escalas previamente elaboradas e testadas.

Realizdmos um questionario-teste, que esteve disponivel para resposta de 18 a 26
de Fevereiro de 2021 e foi enviado a 9 pessoas (todos trabalhadores da CELBI —
Celulose Beira Industrial S.A.), tendo sido respondido por 6, 0 que demonstra uma taxa

de participacdo de 66.7%.

No final do questionario-teste, foram apresentadas aos participantes, questdes
passiveis de validar a clareza e fiabilidade do mesmo, nomeadamente: O design gréafico
do questionario é apelativo? As questbes estdo bem redigidas? As questdes sédo
perceptiveis? A sequéncia de apresentacdes das questdes é enquadrada? As questdes
apresentadas estdo relacionadas com o tema do questiondrio? O questionario é
demasiado extenso? Sugira 0 que considera necessario para melhoria do presente

questionario, se assim o entender.

O feedback dado em virtude destas questdes, foi positivo, uma vez que 0s
participantes do questionario-teste, afirmaram que o questionario tinha um design
grafico apelativo; as questBes estavam bem redigidas e eram perceptiveis; eram as
questdes apresentadas de uma forma ldgica e enquadradas com o tema; néo
consideraram que 0 questionario era demasiado extenso; e ndo apresentaram sugestdes

de melhoria.

Apo6s o feddback positivo e da andlise dos resultados do questionario-teste, o

questionario do estudo administrado aos participantes da amostra.
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Os dados foram recolhidos online através do software Google Forms, ao longo de
cinco semanas (desde 16 de fevereiro até 23 de marco).

3. Apresentacdo dos Resultados

No que diz respeito a tabela 1 verifica-se que 21 (55,3%) dos participantes no
estudo sdo do sexo masculino e 17 (44,7%) eram do sexo feminino, a faixa etéaria que
mais participou foi das idades compreendidas entre os 31 e os 49 anos, sendo que 23
(60,6%) sdo casados, 23 (60,5%) possuem o grau de licenciado seguindo-se o grau de

mestre com 12 participantes (31,6%) e tém dois filhos.

Questionados sobre se tém filhos, 15 (39,5%) diz ndo ter e 23(60,5%) tém filhos,

destes 23: 4 tém um filho e 19 tém dois filhos, sendo que a média de idades € de 15

anos.
Tabela 1
Caracterizacdo Sociodemogréfica da Amostra (N =38)
n %
Sexo Masculino 21 55,3 .
— Mo: Masculino
Feminino 17 447
<=30 7 18,4
Idade 31-49 23 60,5 Mo: 31 - 49
=>50 8 21,1
Solteiro(a) 14 36,8
. Casado(a) ou unido de facto 23 60,6 Mo: Casado(a) ou
Estado Civil Viuvo(a) 1 2,6 unido de facto
Divorciado(a) ou separado(a) 0 0,0
9.% ano de escolaridade 0 0,0
Habilitagdes 1?.0 an_o de escolaridade 3 7.9 _ _
o Licenciatura 23 60,5 Mo: Licenciatura
Literarias
Mestrado 12 31,6
Doutoramento 0 0,0

Nota: Mo = Moda;N = nimero de sujeitos
Para aferir quais as atividades desenvolvidas pela empresa em estudo que 0S

trabalhadores apreciavam, foram os participantes questionados através de uma questdo

de multipla escolha, cujos resultados foram os que constam na tabela 2.
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Tabela 2
Atividades de socializa¢do desenvolvidas na empresa em estudo

n
Festa de Natal 24
Limpeza de praia 9
Acdes de formacéo 21
Plano de integracdo de novo(s) colaborador(es) 3
Pausas no dia normal de trabalho 11
Nenhuma 0 Mo: Festa de
Outra Natal

FormacGes fora da empresa e interaccdo com os colegas;

Atividades Clube Celbi;

Participacdo em grupos de trabalho Atri; 5
Refeicbes, comemoragbes especiais (record de producéo,
aniversarios, etc.).

Né&o tive oportunidade de conhecer estas a¢es.

Podemos verificar que a atividade de socializagdo escolhida pelos colaboradores
da Celbi é a festa de Natal (n 24), seguindo-se as acdes de formacdo (n 21). Dos 38
participantes, 31 (81,6%) participam de forma assidua e frequentam as atividades

desenvolvidas pela empresa, sendo que 7 (18,4%) dizem n&o participar.

Para melhor compreender a dindmica da socializacdo na empresa em estudo, em
tempos de pandemia, foram seleccionadas nove questfes colocadas aos participantes e

apresentam-se os resultados na tabela 3.

No que diz respeito a tabela 3, dos 38 participantes, 25 (65,5%) concordam
plenamente que a pandemia tenha afetado as a¢Oes de socializacdo na empresa, 21
(55,3%) dizem concordar que sentiram falta dos momentos de socializacdo; de salientar
ainda, que 27 (71,1%) (concordo) e 6 (15,8%) (concordo plenamente) dizem sentirem-

se mais felizes no trabalho por existirem os momentos de socializagdo na empresa.

Tabela 3
Socializac8o na empresa em tempos de pandemia (N =38)
n %

N&o concordo 0 0,0 Mo:
A pandemia afetou as acdes de ~ Concordo pouco 1 2,6 concz.r do
socializacdo na minha empresa.  Concordo 12 31,6

plenamente

Concordo plenamente 25 65,5
Mesmo em tempo de pandemia  N&o concordo 11 28,9 )

. . Mo:
considero que se podiam Concordo pouco 19 50,0 concordo
desenvolver actividades na Concordo 7 18,4 0UCO
empresa. Concordo plenamente 1 2,6 P
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D ¢ demi fi falt Nao concordo 4 10,5
deu;Tnu(:an:nﬁs?(;z senti afta Concordo pouco 4 10,5 Mo:
. g' ~ ¢ . Concordo 21 55,3 concordo
socializagdo na minha empresa.
Concordo plenamente 9 23,7
Nos intervalos do trabalho e na  Nao concordo 2 53
hora de almoco aproveito para  Concordo pouco 3 79 Mo:
socializar os os meus colegas de Concordo 25 65,8 concordo
trabalho. Concordo plenamente 8 21,1
) ) N&o concordo 0 0,0
Sinto-me feliz no trabalho por
existirem momentos de Concordo pouco > 13,2 Mo
T Concordo 27 71,1 concordo
socializagéo.
Concordo plenamente 6 15,8
Os momentos de socializagéo Nao concordo 0 0,0
fazem com que o ambiente Concordo pouco 0 0,0 Mo:
psicossocial na minha empresa  Concordo 27 71,1 concordo
seja mais leve. Concordo plenamente 11 28,9
Né&o concordo 30 78,9
Em nada a socializacdo afeta os Concordo pouco 7 18,4 Mo: néo
trabalhadores. Concordo 0 0,0 concordo
Concordo plenamente 1 2,6
Participo nos momentos de Né&o concordo 30 78,9
socializagdo para ndo ficar mal  Concordo pouco 8 21,1 Mo: néo
visto(a) perante 0s meus Concordo 0 0,0 concordo
colegas e a chefia Concordo plenamente 0 0,0
Umna empr om momentos d N&o concordo 1 2,6
socie;le;zap ;(? Z (;nais che et(i)t?vae Concordo pouco 1 2.6 Mo:
¢ . P Concordo 23 60,5 concordo
do que as demais.
Concordo plenamente 13 34,2

Nota: Mo = Moda;N = nimero de sujeitos

Pode-se concluir que a pandemia, e todos os efeitos das medidas restritivas e de

combate a Covid-19, afectaram 0os momentos de socializagdo praticados na empresa
Celbi — Celulose Beira Industrial S.A..

Para melhor entender em que medida a falta (ou reduzida) dos momentos de

socializacdo afetou os niveis de produtividade, ou pelo menos a percep¢do dos

colaboradores quanto aos seus niveis de produtividade, foram seleccionadas trés

questdes colocadas aos participantes, que se apresentam na tabela 4.

50



No que concerne a tabela 4, da totalidade dos participantes, 23 (60,5%) (concordo)
e 9 (23,7%) (concordo plenamente) afirmam que os momentos de socializagdo afetam
positivamente os indices de produtividade dos trabalhadores; 26 (68,4%) (ndo concordo
e concordo pouco) dizem que a sua produtividade ndo foi afetada negativamente no
periodo pandémico, enquanto 23 (60,5%) (ndo concordo) afirmam nédo ter comecado a

produzir mais em tempos de pandemia.

Tabela 4
Produtividade e Socializacdo em tempos de pandemia (N =38)
n %
Senti que a minha N&o concordo 13 34,2 Mo: ndo
produtividade foi afetada Concordo pouco 13 34,2 concordo/
negativamente com a falta de Concordo 12 31,6 concordo
momentos de socializacao. Concordo plenamente 0 0,0 pouco
Né&o concordo 23 60,5
A minha produtividade foi x
. . Concordo pouco 13 34,2 Mo: néo
afetada de forma positiva, pois
. . . Concordo 2 53 concordo
comecei a produzir mais.
Concordo plenamente 0 0,0
Os momentos de socializacao N&o concordo 1 2,6
afetam positivamente os niveis ~ Concordo pouco 5 13,2 Mo:
produtividade dos Concordo 23 60,5 concordo
trabalhadores. Concordo plenamente 9 23,7

Nota:;Mo = Moda;N = nimero de sujeitos

Referente aos dados recolhidos e apresentados na tabela 4, pode-se afirmar que a
pandemia e a falta de momentos de socializacdo impactou negativamente nos niveis de

produtividade dos colaboradores da empresa Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A..

Para melhor entender em que medida a falta de momentos de socializacao,
derivado da situacdo pandémica vivida em todo o mundo, impactou os niveis de
motivacdo dos colaboradores desta empresa, foram seleccionadas trés questfes

colocadas aos participantes, apresentando-se os resultados na tabela 5.

Referente a tabela 5, dos 38 participantes, 22 (57,9%) dizem ndo se sentir mais
motivados para o trabalho em tempos de pandemia; 30 (79,0%) dizem sentir-se menos
motivados para o trabalho por ndo terem momentos de convivio em tempos
pandémicos, sendo que 26 (68,4%) concordam que 0s momentos de socializacdo

reflectem-se positivamente nos niveis de motivagédo destes.
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Tabela 5
Motivacdo e Socializacdo em tempos de pandemia (N =38)

n %
d demi N&o concordo 22 57,9
Nestes tempgs ¢ pan emia Concordo pouco 14 36,8 Mo: néo
sinto-me mais motivado(a) para
Concordo 1 2,6 concordo
o trabalho.
Concordo plenamente 1 2,6
. . Né&o concordo 8 21,1 Mo:
Sinto-me menos motivado(a)
- Concordo pouco 15 39,5 concordo
para o trabalho, ndo tendo
. Concordo 15 39,5 pouco /
momentos de convivio.
Concordo plenamente 0 0,0 concordo
Os momentos de socializagéo Nao concordo 0 0,0
reflectem-se positivamente nos ~ Concordo pouco 3 79 Mo:
niveis de motivacao dos Concordo 26 68,4 concordo
trabalhadores. Concordo plenamente 9 23,7

Nota:;Mo = Moda;N = nimero de sujeitos

Pode-se afirmar que os niveis motivacionais destes trabalhadores desceram durante

0 periodo pandémico.

Referente ao tema do teletrabalho em tempos de pandemia, relacionando 0 mesmo

com os momentos de socializagédo, apresentam-se 0s resultados nas tabelas 6 e 7.

No que diz respeito a tabela 6, da totalidade dos participantes, 23 (60,5%)
desempenharam funcdes em regime de teletrabalho, enquanto que 15 (29,5%) néo

estiveram nesse regime durante o periodo pandémico.

Tabela 6
Teletrabalho em tempos de pandemia (N =38)
n %
Durante a pandemia desempenhou (ou ainda Sim 23 60,5
desempenha) as suas funcfes em regime de Mo: Sim
teletrabalho? Néo 15 29,5

Nota:;Mo = Moda;N = nimero de sujeitos

Referente a tabela 7, dos 38 participantes 23 (60,5%) (concordo e concordo
plenamente) dizem ter, em tempos de pandemia, comunicado com o0s colegas de

trabalho para socializarem.
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Tabela 7
Teletrabalho & Socializacdo em tempos de pandemia (N =38)

n %
. N&o concordo 5 13,2
Mesmo em tempos de pandemia,
em regime de teletrabalho, faco  Concordo pouco 10 26,3 Mo:
questdo de comunicar com 0s conco.r do
meus pares para socializarmos ~ €oncordo 17 44,7
e descontrairmos. Concordo plenamente 6 15,8

Nota:;Mo = Moda;N = nimero de sujeitos

Os resultados obtidos permitem visualizar que a maior parte das pessoas esteve,
durante a pandemia, em regime de teletrabalho, contudo, verifica-se que houve (ainda
que com fraca representatividade e expressao) iniciativa para se voltar a reunir, ainda

que virtualmente, com os seus colegas de trabalho.

4. Discussao dos resultados e Consideragdes Finais

O nosso estudo revela que a atividade de socializacdo que a Celbi — Celulose Beira
Industrial, S.A., preferida dos seus colaboradores é a festa de Natal, seguindo-se as
acOes de formacdo. Ou seja, tanto agrada aos colaboradores os momentos de
socializacdo que englobam a participacdo dos membros da sua familia num evento
como € a festa de Natal como 0os momentos mais sérios de aprendizagem, como sessdes
de formacdo mas, que segundo estes colaboradores podem ser momentos capazes de
gerar sentimentos de unido, camaradagem e até de alguma descompressdo laboral, pois

nestas situacoes, geralmente, os trabalhadores ndo sdo acompanhados das suas chefias.

Assim, pode-se considerar que o0s colaboradores apreciam 0 momento de
interaccdo entre 0 mundo do trabalho e a familia (festa de Natal) e os momentos de
aprendizagem (acbes de formacdo). Podendo eventualmente significar que para os
trabalhadores da Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A., olhem a sua entidade
empregadora como uma familia e como uma fonte de progressao de carreira enquanto
pessoas, tornando o momento de trabalho como um momento lddico e descontraido,
uma vez que as pausas (seja para café, almoco ou simplesmente descanso) sdo também
valorizadas, embora ndo sejam promovidas pela empresa, outrossim partem da vontade

intrinseca de cada um dos trabalhadores.
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Situacdo anéloga, pode-se verificar no estudo realizado por Stroebaek (2013), em
que os trabalhadores/participantes, ddo grande importancia aos pequenos momentos de
socializacdo, como seja uma pausa de 10 minutos no trabalho para beberem café; e a
partilha de um bolo que tragam de casa com 0s seus colegas de trabalho, realcando-se o
espirito de unido e de familia que estes trabalhadores tinham. Podendo pois, ser o0s
sentimentos dos trabalhadores da Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A. de pertenca e

de familia.

Concluiu-se, também, que este panorama, de socializacdo, modificou-se em
tempos de pandemia, sendo quase unanime que ndo existiram momentos de socializacdo
dadas as restricdes impostas pela Direcdo Geral da Saude e o Governo, como € 0 caso
da quarentena e da modalidade de teletrabalho ser obrigatéria. Considera-se que 0s
trabalhadores poderiam ter desenvolvido algumas dindmicas promovidas pela empresa,
como por exemplo, realizar uma videochamada no horario que habitualmente seria

praticada para a pausa a meio da manha e confraternizarem.

Neste sentido, verifica-se que, mesmo em regime de teletrabalho, estes
trabalhadores, foram tentando conversar e conviver com 0s seus colegas, de forma a
colmatar a distancia fisica. O que condiz com as conclusdes no estudo levado a cabo por
Tavares, etal. (2020), em que se verifica que, por um lado, a adaptacéo ao teletrabalho
foi facil ou muito facil e que aconteceu muito rapidamente e, por outro, que no topo da
lista das principais dificuldades encontradas pelos individuos em tempos de pandemia

foi a falta de interaccéo profissional /comunicagdo com colegas de trabalho.

Por seu turno, apesar de concordarem que 0os momentos de socializagdo ficaram
afetados em tempos de pandemia, a verdade € que ndo existe uma expressdo
significativa que os trabalhadores tenham sentido falta desses momentos e dessas acoes,
independentemente de estarem ou ndo em regime de teletrabalho. De igual modo, os
trabalhadores que estiveram sempre a laborar no local de trabalho viram os seus
momentos de socializacdo afectados, pois ficaram impedidos de socializar com um

momento como, por exemplo, beber café com os seus pares.

Pode-se igualmente, concluir que os trabalhadores da Celbi- Celulose Beira
industrial, S.A., admitem que os momentos de socializacdo afetam os niveis de
produtividade de forma positiva. Contudo, afirmam que, em tempos de pandemia, sem
momentos de socializacdo, a sua produtividade ndo foi afetada. Ou seja, em termos

globais admitem que a pratica de socializacdo na empresa ¢ um fator que pode
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influenciar a produtividade dos trabalhadores, contudo, quando questionados numa
vertente mais pessoal, negam sentir que os seus niveis de produtividade alteram, quer

seja para niveis positivos, que para niveis negativos.

Estes niveis de produtividade justificam-se por ndo existir stress nas deslocacfes
para o trabalho, autonomia do horério de trabalho e pausas durante 0 mesmo. Uma vez
que, apesar de existir trabalhadores com filhos de idade pequena, a verdade € que a
maior ja tem filhos adolescentes e em idade adulta, capazes e autbnomos que nao
inspiram cuidados, ndo sendo necessario acompanhamento permanente e ajuda nas
aulas, trabalhados escolares, interaccdo de brincadeira com a crianga, etc. Assim,
possibilitou aos pais/trabalhadores desta empresa uma maior dedicacdo e esforco nestes
tempos de pandemia, podendo ser este um motivo para que ndo se tenha verificado

qualquer alteracdo aos niveis de produtividade.

No que diz respeito a motivacdo, a percecdo € outra dado que os trabalhadores da
Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A., se se sentem mais motivados para o trabalho em
tempos de pandemia. Apesar de ser uma reac¢do ndo expressiva, dizem sentir-se menos

motivados ndo tendo momentos de convivio.

Assim, pode-se concluir que, os trabalhadores da Celbi — Celulose Beira Industrial,
S.A., em tempos de pandemia sentiram falta de momentos de socializagdo (ainda que
ndo de uma forma expressiva), contudo em nada afetou os seus indices de produtividade

afetando de forma negativa os niveis motivacionais destes.

Em estudos realizados por, Brooksetal. (2020) e Desclauxetal. (2017), permitem
concluiur que o periodo de confinamento da populacéo devido a grandes crises de salde
mundial, em que existe um reduzido contato social e familiar, pelo menos de forma
fisica, tende a gerar sentimentos de mau estar psicolégico como: tédio, frustracao,

depressdo e uma sensagédo de isolamento.

Pode-se, eventualmente, explicar o fato dos niveis de produtividade dos
trabalhadores da empresa em estudo se terem mantido estaveis, pois o trabalho pode ter

sido um escape para 0s sentimentos como tédio e isolamento.

Um outro fator explicativo para a estabilidade da produtividade e o ténue declinio
(quase mantendo-se o nivel) da motivacdo dos trabalhadores da empresa em estudo,
podera ser o fato destes querem um posto de trabalho e portanto dar o seu melhor e

cumprirem com 0s objetivos.
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Num estudo realizado por Hitka, etal. (2021), concluiu-se que a motivacdo dos
funcionarios é uma influéncia essencial no desempenho dos funcionéarios. Situacdo que
ndo se verifica nos trabalhadores da Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A., uma vez
que, os niveis de desempenho se mantinham estaveis, enquanto os de motivagdo
tendiam a descer. Contudo, poderia acontecer, que se tivesse sido feito um novo estudo
meses mais tarde, poder-se-ia chegar a uma conclusdo semelhante a de Hitka, etal. Ou
seja, a curto ou longo prazo, o panorama pandémico, aliado a quarentena e ao
teletrabalho foi unédnime, ainda que com especificacfes mediante o pais e cultura e o

tipo de empresa.

O presente estudo, sera de especial importancia para a empresa Celbi — Celulose
Beira Industrial, S.A. dado que permite perceber quais as atividades de socializacao
mais apreciadas pelos seus colaboradores e de qual a visdo destes em tempos de
pandemia. Espera-se que o mundo ndo seja alvo de outro surto pandémico idéntico,
contudo, caso 0 seja, ja esta empresa pode estar preparada para implementar algumas
medidas de socializacéo entre os colaboradores a distancia e assim manter os niveis de

motivacao destes.

Na presente discussdo de resultados optou-se por ndo fazer uma anélise direta com
outros estudos realizados sobre este tema ou similares, uma vez que se trata de um
estudo realizado numa empresa, ndo sendo possivel generalizar ao pais e ao mundo 0s
resultados aqui obtidos. Outrossim, os resultados, dizem respeito apenas a realidade

individual dos trabalhadores da empresa Celbi- Celulose Beira Industrial, S.A.

Este estudo teve como principal problematica, por um lado o facto de existirem
escalas de medicdo da socializacdo, produtividade e motivacdo demasiado extensas; e

por outro a escassa matéria e estudos acerca de tempos de pandemia.

Assim, houve dificuldade na elaboracao do questionario, uma vez que o pretendido
era que este instrumento fosse o mais curto possivel, para ter maior probabilidade de

numero de respostas.

Na pesquisa realizada pela estagiaria, verificou-se a escassez de estudos sobre a
pandemia Covid-19 e algumas matérias da area de Recursos Humanos, como sejam a
socializagcdo, a produtividade, a motivacdo e o teletrabalho. Pelo que este fato
consubstanciou um entrave na comparagdo dos resultados obtidos no estudo de caso

com outros realizados nas mesmas circunstancias.
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Para pesquisas futuras sugere-se que se continue a estudar os niveis de
produtividade e motivacionais, uma vez que nos tempos futuros proximos a vida
quotidiana voltara ao normal Ter-se-ia, pois, uma visdo do antes, durante e ap6s a
pandemia, sendo oportuno concluir quais os factores que, agora, influenciam a

produtividade e a motivacdo dos funcionarios.

Uma outra sugestdo de pesquisa passa pelo teletrabalho e a variavel dos efeitos
psicoldgicos, porque estes tempos pandémicos vieram mostrar a muitas empresas
(entidades empregadoras) que possivelmente, muitas das fungdes destas podem ser
levadas a cabo remotamente — 0 que se traduz em menos custos e consequentemente

mais lucros para as empresas.
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Conclusoes

A principal conclusao a retirar € que, mesmo em tempos de pandemia, € possivel
realizar um estagio curricular. Esta sera, certamente, uma experiéncia a levar para a

vida.

Ainda que a distancia, sem a quantidade de deslocagbes como as desejaveis a
empresa e com a nostalgia de ndo conhecer mais colaboradores da Celbi — Celulose
Beira Industrial, S.A., nem as dindmicas quotidianas da empresa, ainda assim é

possivel.

Numa vertente positiva e dado que o tema do trabalho prendia-se com préticas de
Recursos Humanos e, uma vez que os trabalhadores se encontravam em regime de
teletrabalho, foi mais facil tirar conclusbes do estudo, uma vez que a estagiaria

vivenciou uma experiéncia de “tele-estagio”.

Em termos da pesquisa realizada na empresa, pode-se concluir que serd um
contributo valido para a Celbi — Celulose Beira Industrial, S.A., uma vez que faculta aos
gestores e chefias, e principalmente a Direcdo de Comunicacdo, Pessoas e Talento,
dados que permitem avaliar as acdes de socializacdo organizacional numa perspectiva
abrangente. Ser-lhe-& possivel fazer um balango entre o passado recente e o futuro e
implementar, se assim o entender, novas dinamicas, capazes de influenciar a

produtividade e motivacao dos seus colaboradores.

Ter realizado este estudo em tempos de pandemia e a distancia trouxe dificuldades
e entraves, destacando-se desde logo o impacto no método de recolha de dados, pois o
desejavel seria a realizacdo de entrevista. Por todas as restricbes a época em vigor, seria

de todo impossivel.

Um outro entrave reflectiu-se no tamanho da amostra. Foi entendido pelo Diretor
de Comunicacéo, Pessoas e Talento, ndo administrar o questionario a trabalhadores da
fabrica, pois atravessavamos uma altura em que estes ja se encontravam a Sser

bombardeados com directrizes e orientacGes de novas regras de higiene na fabrica.

Ainda assim o balanco € bastante positivo, pois foi o primeiro contacto da
estagidria com o mundo da investigacdo, trazendo-lhe desafios ao nivel da escrita
cientifica e da recolha de dados.Considera que foram o0s mesmos superados,

contribuindo desde modo para o0 aumento do seu conhecimento.
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