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“A maior habilidade de um lider é desenvolver

habilidades extraordindrias em pessoas comuns.”

Abraham Lincoln
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Resumo

Num ambiente organizacional marcado pela flexibilidade, rotatividade e constante adaptacdao
as exigéncias do mercado, a lideranca assume um papel crucial na constru¢do de um clima
organizacional positivo. O presente relatorio tem como principal objetivo analisar a influéncia
da percecdo da lideranca no clima organizacional, no contexto de uma empresa de trabalho
temporario. A metodologia adotada combinou uma abordagem qualitativa, sustentada na
observacdo participante e analise documental durante o estagio curricular na delegacdo de
Lisboa da empresa Timing; e uma vertente quantitativa, baseada na aplicacdio de um

questionario aos seus colaboradores.

A andlise de dados quantitativos foi realizada com recurso ao SPSS, aplicando-se técnicas de
estatistica descritiva, correlacdes de Spearman e modelos de regressdo linear simples. Os
resultados demonstram que a percecdo da lideranga constitui um preditor positivo e
estatisticamente significativo das trés dimensdes do clima organizacional analisadas —
Aprendizagem e Desenvolvimento, Compromisso com a Organizacdo e Satisfacdo
Profissional — explicando entre 44,5% e 60,8% da variancia observada. Estes achados
reforcam a relevancia da lideranga transformacional na promocdo de ambientes de trabalho

coesos, motivadores e orientados para o bem-estar dos colaboradores.

Complementarmente, com base na experiéncia pratica adquirida durante o estagio, propoe-se
a implementacdo de sistemas automatizados de feedback como medida de melhoria continua,
com vista a otimizacdo da comunicacdo com candidatos e ao refor¢o da marca empregadora

da organizacao.

Palavras-Chaves: Gestdo de Recursos Humanos, Lideranga, Clima Organizacional,

Recrutamento e selecao, Trabalho Temporario.



Abstract

In an organisational environment shaped by flexibility, turnover and ongoing adaptation to
market demands, leadership plays a crucial role in building a positive organisational climate.
The main aim of this report is to analyse the influence of perceived leadership on the
organisational climate in the context of a temporary work company. The methodology
adopted combines a qualitative approach, based on participant observation and document
analysis during the internship at the Lisbon branch of Timing; and a quantitative approach,

based on the application of a questionnaire to its employees.

Quantitative data was analysed with SPSS, applying descriptive statistics, Spearman
correlations and simple linear regression models. The results show that the perception of
leadership is a positive and statistically significant predictor of the three organisational
climate dimensions analysed - Learning and Development, Commitment to the Organisation
and Job Satisfaction - explaining between 44.5% and 60.8% of the variance observed. These
findings reinforce the relevance of transformational leadership in promoting cohesive,

motivating work environments geared towards employee well-being.

Furthermore, based on the practical experience gained during the internship, it is proposed to
implement automated feedback systems as a continuous improvement measure, with a view to
optimising communication with candidates and strengthening the organisation's employer

brand.

Keywords: Human Resource Management, Leadership, Transformational Leadership,

Organizational Climate, Recruitment and Selection, Temporary Work.
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1. Introducao

No atual panorama de intensas mudancas no mercado, em que a competitividade esta cada vez
mais acirrada, cabe as empresas encontrarem formas de sobreviver e adaptar-se diante de
tantas mudancas (Da Cruz et al., 2018). Nesse contexto, o capital humano aparece como um
elemento central para o desenvolvimento, diferenciacdo e sucesso das empresas (Locatelli et
al., 2023). Mais do que apenas realizadores de tarefas, os colaboradores sdo o principal ativo
das organizacdes, valorizados pelo seu potencial emocional e intelectual, que impulsiona a
inovagdo, a estratégia e resiliéncia organizacional (Moreira & Rodrigues, 2023). Este
reconhecimento impacta diretamente o bem-estar, a produtividade e a qualidade de vida dos
colaboradores (Da Silva et al., 2017). Em setores como o do trabalho temporario, em que a
rotatividade e flexibilidade fazem parte da natureza da atividade, a gestdo eficaz das pessoas €é
crucial para sustentar a dindmica organizacional e responder as exigéncias de um mercado em

transformacao.

Neste contexto, a lideranca desempenha um papel determinante na criacdo e promogao de um
ambiente de trabalho equilibrado e na gestdao estratégica do capital humano. Estilos de
lideranga, como o transformacional, tém-se revelado eficazes ao inspirar e motivar os
colaboradores, promovendo o seu desenvolvimento intelectual e valorizando as suas
contribui¢des individuais (Espindola et al.,, 2021). Esta abordagem molda o clima
organizacional, entendido como a percecao coletiva dos colaboradores sobre o ambiente de
trabalho (Silva et al., 2018). Em empresas de trabalho temporario, onde os vinculos laborais
sao frequentemente de curta duracdo, a lideranca é essencial para atrair talentos, reduzir a

rotatividade e promover uma cultura organizacional coesa, apesar da instabilidade do setor.

O clima organizacional, por sua vez, assume uma posi¢do estratégica, influenciando
diretamente o desempenho e a sustentabilidade das organizacoes (Da Silva et al., 2018).
Sustentado por uma lideranca eficaz, potencializa a colaboragao, a inovagdo e a adaptacao as
exigéncias externas. Assim, compreender como a lideranca influencia o clima organizacional
¢ fundamental, especialmente em contexto como o trabalho temporario, que enfrenta desafios
unicos na gestdo de pessoas em ambiente flexivel e dindmico. Este estudo propde investigar
esta relacao através de um estudo de caso, analisando como os estilos e praticas de lideranca

influenciam a percecdo do clima organizacional, e o desempenho organizacional.

A relevancia da lideranca e do clima organizacional no setor de trabalho temporario,
conforme destacado na literatura, foi confirmada pelas experiéncias praticas vivenciadas

durante o estagio numa empresa de trabalho temporario, voltada para o recrutamento e



selecdo. No decorrer do estagio, foram realizadas atividades como atendimento presencial e
telefonico de candidatos, inscricdo de candidatos, gestdo de bases de dados Wincode, criacao
de anuncios, agendamento de entrevistas e acompanhamento de processos de recrutamento,
sob a orientacdo de gestores. Estas tarefas evidenciaram como as praticas de lideranca
moldam o ambiente de trabalho e a percecdo organizacional. O atendimento a candidatos
evidenciou a importancia de competéncias de lideranca, como empatia e clareza na
comunicagdo, que influenciam tanto a imagem externa da organizacdo quanto o clima interno.
A gestdo de bases de dados e o acompanhamento de processos de recrutamento, coordenados
por gestores, mostraram como a capacidade de organizar tarefas e incentivar a colaboracao
fortalece a eficiéncia e a cooperacdo da equipa, elementos centrais para um clima
organizacional positivo. A criacdo de anuincios e o agendamento de entrevistas, por sua vez,
revelaram o papel dos lideres na comunicacao dos valores organizacionais e na criacdo de

interacoes que reforcam a identidade da organizacao.

Estas observagdes praticas, realizadas num contexto de alta flexibilidade, levantaram questdes
sobre como estilos de lideranga, como o transformacional, impactam o clima organizacional

em empresas de trabalho temporario.

A lacuna que este estudo procura colmatar prende-se com a escassez de analises que
articulem, no setor do trabalho temporario, a aplicagdo pratica dos processos de recrutamento
e selecdo com a analise teorica da relacao entre lideranca e clima organizacional, promovendo
uma reflexdo critica sobre a gestdo de pessoas num contexto organizacional dinamico e

exigente.

Ao explorar a relacdo entre lideranga e clima organizacional no setor do trabalho temporério,
este estudo visa aprofundar o entendimento sobre o tema e contribuir para a literatura
existente, através da formulacdao de recomendacOes praticas orientadas para a promogao de
ambientes de trabalho saudaveis, centrados no bem-estar dos colaboradores e na
sustentabilidade organizacional. Para responder a esta problematica, optou-se por um estudo
de caso estruturado em duas vertentes complementares: uma abordagem qualitativa, ancorada
na experiéncia de estagio curricular, recorrendo a observacdao participante e a analise
documental para uma compreensdo aprofundada da realidade organizacional; e uma vertente
quantitativa, orientada para o teste da hipdtese central, que envolveu a aplicacdo de um
questionario a 44 colaboradores, permitindo analisar a relacao entre a percecao da lideranca e

dimensodes-chave do clima organizacional, utilizando modelos de regressao linear.



1.1.Justificacao do tema

A escolha do tema deste relatdrio fundamenta-se numa experiéncia profissional anterior a
realizacdao do estagio curricular, vivida pela estagiaria num contexto organizacional distinto,
onde se evidenciou de forma clara a importancia da lideranga na construcao do clima
organizacional. Nessa experiéncia anterior, foi possivel identificar um clima organizacional
desfavoravel, caracterizado por conflitos internos recorrentes e por uma persistente
dificuldade na resolucdo de problemas. Estes constrangimentos decorriam, em grande parte,
da falta de alinhamento entre os membros da equipa e a respetiva chefia. Num ambiente onde
o individualismo se sobrepunha ao espirito de cooperacdo, a eficacia do trabalho em equipa
era comprometida, com impacto direto no desempenho coletivo e no funcionamento global da

organizacao.

Uma reflexdo critica sobre esta vivéncia evidenciou que a auséncia de uma liderancga eficaz
constituiu um dos principais fatores subjacentes aos desafios enfrentados. O gestor da
organizacdo em causa assumia uma postura mais proxima da chefia tradicional, centrada na
autoridade formal, na hierarquia e na simples delegacdo de tarefas, descurando aspetos
essenciais como a motivacdo, o envolvimento e o desenvolvimento continuo dos
colaboradores. Estudos académicos como os de Bass e Riggio (2006), sublinham que a
distincdo entre chefia e lideranca é crucial para compreender a dindmica organizacional:
enquanto o chefe se apoia na autoridade e no controlo, o lider transformacional privilegia a

inspiracdo, a motivacdo e promog¢ao de um ambiente colaborativo.

A literatura tem explorado amplamente as diferencas entre os diversos estilos de lideranca. De
modo particular, a lideranca transformacional tem sido associada a beneficios concretos,
como a melhoria do clima organizacional, o aumento da satisfacdo dos colaboradores e o
aumento da produtividade (Figueiredo, 2009). Segundo Mafas-Rodriguez et al. (2020) os
lideres transformacionais distinguem-se pela capacidade de inspirar, estimular o crescimento
intelectual dos seus colaboradores e de promover um ambiente assente na confianga e na

colaboragdo, elementos indispensaveis para a formacdo de equipas coesas e eficientes.

Por outro lado, uma segunda experiéncia profissional da estagidria, numa outra organizagao
revelou um cendrio bem diferente. Aqui, a presenca de uma lideranca ativa e comprometida
foi determinante na construcdo de um ambiente organizacional positivo. Os gestores e lideres
vao além da mera delegacdo de tarefas, assumindo o papel de mentores e incentivando a
colaboracdo e o apoio mutuo entre os membros da equipa. Estas praticas revelaram-se

fundamentais para promover o envolvimento e a motivacdo no trabalho, demonstrando que



uma lideranca eficaz transcende o desempenho individual ou coletivo, e exige estratégias que

promovam simultaneamente o bem-estar e o crescimento profissional dos colaboradores.

O forte contraste entre estas duas realidades profissionais serviu de catalisador para a presente
investigacao, que procura explorar, de forma sistematica, de que forma a lideranga contribui
para a construcdo de um clima organizacional mais saudavel e produtivo. Pretende-se, assim,
aprofundar a ideia de que um lider transformacional ndo se limita a obtencao de resultados:
ele transforma a sua equipa, potencializando o seu desenvolvimento e fortalecendo o seu

compromisso com 0s objetivos comuns.

1.2 Questao de investigacao e objetivos

A presente investigacdo foi orientada por uma questdo central que norteou o desenvolvimento
do estudo: de que forma a lideranga influencia o clima organizacional percecionado pelos

colaboradores de uma empresa de trabalho tempordrio?

Para responder a esta questdo, estabeleceu-se como objetivo geral

Analisar a influéncia da percecao da lideranca no clima organizacional, no contexto de

uma empresa de trabalho temporario.
Este objetivo foi desdobrado em trés objetivos especificos:

1.  Caracterizar as percecoes dos colaboradores sobre as praticas de lideranga e sobre as
dimensdes do clima organizacional em foco (Aprendizagem e Desenvolvimento,

Compromisso com a Organizacgao e Satisfacdao Profissional).

2. Analisar o grau de associacdo entre a percecdo de lideranca e cada uma das trés

dimensdes do clima organizacional.

3. Avaliar o poder preditivo da lideranca, quantificando a sua capacidade de explicar a

variancia em cada uma das trés dimensdes do clima.

Paralelamente, a componente pratica deste trabalho, concretizada através do estagio
curricular, visou igualmente atingir um conjunto de metas de aprendizagem e

desenvolvimento profissional. Nesse ambito, procurou-se



1.  Identificar e descrever os processos de recrutamento e selecdo numa empresa de

trabalho temporario.

2. Desenvolver competéncias técnicas e comportamentais em Gestao de Recursos

Humanos, através da participacdo ativa nas tarefas quotidianas do departamento.

3. Articular a experiéncia pratica do estadgio com os referenciais teéricos da drea,

aplicando o conhecimento académico a um contexto organizacional real.

1.3 Estrutura do trabalho

O presente relatorio encontra-se estruturado em sete capitulos principais, para além da

presente introducao.

No segundo capitulo, descreve-se a metodologia da investigacdo e a organizacao do estagio
curricular, detalhando o desenho do estudo, os objetivos e o plano de atividades realizado na

empresa de acolhimento.

O terceiro capitulo dedica-se a caracterizacdo da organizacdao de acolhimento, a Timing,

apresentando a sua missdo, visdo, valores e as atividades que desenvolve.

No quarto capitulo, apresenta-se o enquadramento teérico, onde se procede a revisao da
literatura sobre os construtos centrais do estudo: os processos de recrutamento e selecdo no

contexto do trabalho temporario, e os conceitos de lideranca e de clima organizacional.

O quinto capitulo é dedicado a apresentacdo e andlise dos resultados. Inicia-se com a
descricdo detalhada das atividades de estagio e culmina na apresentacao dos resultados da

investigacdo quantitativa, incluindo a analise descritiva, correlacional e de regressao.

O sexto capitulo apresenta uma reflexdo critica sobre a experiéncia de estagio, incluindo uma
proposta de melhoria, e procede a discussdao aprofundada dos resultados da investigacao,

contextualizando-os com a literatura revista.

Finalmente, o sétimo capitulo sintetiza as principais conclusdes do trabalho, aponta as suas
limitacdes e sugere caminhos para investigacdes futuras. O relatério termina com a

apresentacdo das referéncias bibliograficas e dos anexos que suportam o estudo.



2. Método e Organizacao Geral do Estagio

2.1 Desenho da Investigacao

A presente investigacdo adota a metodologia de estudo de caso, conduzido numa empresa do
setor do trabalho temporario. O desenho do estudo desenvolve-se em duas vertentes
complementares: uma qualitativa, para a contextualizacdo do problema, e uma quantitativa,

para o teste de hipoteses.

A abordagem qualitativa e descritiva, inserida no paradigma da investigacdo aplicada,
permitiu uma compreensdo aprofundada da realidade organizacional. A vertente quantitativa
permitiu, por sua vez, analisar de forma estruturada a influéncia da liderangca no clima

organizacional.

2.2  Participantes e Procedimento de Recolha de Dados

A amostra do estudo é ndo-probabilistica por conveniéncia, composta por 44 participantes,
colaboradores da empresa em analise. A recolha de dados combinou técnicas qualitativas,

durante o estagio curricular, e a aplicacdo de um questionario.

2.2.1 Abordagem Qualitativa Contextual

Durante o estagio, foi privilegiada a observacao participante para uma integracdo direta nas
rotinas da organizacao. Complementarmente, procedeu-se a analise documental de materiais
internos (organigramas, relatdrios) e foram realizadas entrevistas informais com
colaboradores. A conjugacdo destas técnicas permitiu uma imersao profunda no contexto e o
reforco da validade das interpretacdes, estabelecendo uma forte ligacdo entre a pratica

profissional e os referenciais teoricos.

2.2.2 Abordagem Quantitativa

Para a recolha de dados quantitativos, foi desenvolvido um questionario estruturado,
elaborado na plataforma Google Forms e enviado por email aos colaboradores, garantindo a

confidencialidade das respostas.



2.3 Instrumentos de Medida

O instrumento de medida foi adaptado de modelos de referéncia da literatura: a percecao de
lideranca com base na Global Transformational Leadership (GTL) de Carless, Wearing e
Mann (2000), traduzida para portugués por Van Beveren, P., Dimas, I. D., Lourenco, P. R., &
Rebelo, T. (2017) e o clima organizacional com base na Voice Climate Survey de Langford

(2011) (Anexo 1). As respostas foram recolhidas numa escala tipo Likert.

O questiondrio avaliou a percecdo de lideranca (7 itens) e o clima organizacional. Para este
ultimo, o estudo focou-se deliberadamente em trés subdimensdes centrais (10 itens no total):
“Aprendizagem e Desenvolvimento”, “Compromisso com a Organizagdo” e “Satisfagdo
Profissional”. A selecdo destas dimensdes do clima organizacional foi deliberada e
fundamenta-se na sua relevancia tedrica enquanto resultados atitudinais diretamente
influenciados pela lideranca, permitindo, assim, a construcdo de um modelo de andlise mais

focado, parcimonioso e teoricamente robusto.

2.4 Plano de Analise de Dados

A andlise dos dados foi realizada com o software IBM SPSS Statistics (Versao 24).
Reconhecendo que o tamanho reduzido da amostra (N=44) poderia comprometer a
estabilidade de modelos mais complexos como o PLS-SEM, optou-se por uma abordagem

analitica mais conservadora e robusta. O procedimento de analise seguiu as seguintes etapas:

1. Andlise Psicométrica: Aferiu-se a fiabilidade interna dos quatro construtos em foco.
Todos apresentaram excelente consisténcia interna (a > 0,92), o que legitima a criagdo

de variaveis comp0sitas através do calculo da média dos seus respetivos itens.

2. Analise Descritiva e de Normalidade: Realizaram-se analises de estatistica descritiva
(médias, desvios-padrdao). O teste de Shapiro-Wilk (p < 0,05) indicou a nao
normalidade das distribuicGes, o que determinou a utilizacdo de testes

ndo-paramétricos para as analises subsequentes.

3. Analises Correlacionais e de Comparacdo de Grupos: Utilizou-se a correlacdo de

Spearman (p) e os testes de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis.

4. Andlise Inferencial (Teste de Hipdtese): A andlise principal consistiu na conducao de

trés modelos de Regressdao Linear Simples para testar a influéncia da “Lideranc¢a”



(variavel independente) em cada uma das trés subdimensdes do Clima (variaveis

dependentes).

Esta combinacdo de técnicas estatisticas foi desenhada para garantir o rigor e a robustez da
analise, assegurando que as conclusdes do estudo assentam numa base metodologica sdlida e

defensavel.

2.5  Plano de Estagio e Atividades Desenvolvidas

O estagio curricular decorreu numa empresa de trabalho temporério especializada em
recrutamento e selecdo, com a duracao de um més. O principal objetivo foi proporcionar uma
imersdo no ambiente de trabalho do setor de recursos humanos, com foco particular nos
processos de recrutamento e selecdo. A experiéncia visou promover o desenvolvimento de
competéncias técnicas e comportamentais fundamentais para a formacdo profissional da
estagiaria, contribuindo simultaneamente para a otimizacdo dos processos internos da

empresa.

Deste modo, o estdgio representou uma experiéncia enriquecedora tanto para a estagiaria
quanto para a empresa. Para a estagidria, foi uma oportunidade de crescimento que lhe
permitiu aprimorar habilidades de comunicacdo e adquirir conhecimentos praticos sobre o
funcionamento do setor. Para a empresa, a presenca da estagiaria facilitou a agilizacdo de

processos e garantiu um suporte eficiente a equipa de recursos humanos.

A estagiaria esteve envolvida em diversas atividades que aliaram a componente tedrica e
pratica no ambito do recrutamento e selecdao. Entre as principais tarefas, destacam-se o
contacto inicial com os candidatos, através do atendimento e da sua inscri¢dao, passando pela
triagem curricular e pela analise e selecdo de perfis adequados as vagas, até a divulgacao de
novas oportunidades de emprego. O fluxo de trabalho completo, que integra estas e outras

etapas do ciclo de recrutamento, encontra-se representado esquematicamente na Figura 1.



PLAND DE ESTAGIO

t

INSCRIGAO ANALISE E

DOS SELEGAO DE

DIVULGAGAO AGENDAMENTO ATUALIZAGAO
DE DE DA BASE DE
OPORTUNIDADE ENTREVISTAS DADOS
S DE EMPREGO

Figura 1 — Fluxograma das principais atividades do plano de estdgio

Fonte: Elaboragdo prépria

2.6  Apresentacao de objetivos SMART

Os objetivos do estagio foram definidos de acordo com a metodologia SMART, garantindo
que fossem especificos, mensuraveis, atingiveis, relevantes e temporais, conforme se detalha

de seguida.

Especifico (Specific): Os objetivos centraram-se na participacdo ativa nas diversas

etapas do processo de recrutamento e selecdo. As tarefas atribuidas, como a triagem
curricular, o atendimento a candidatos e a gestdo de bases de dados, foram delineadas
para proporcionar uma experiéncia pratica e o desenvolvimento de competéncias

técnicas e comportamentais concretas.

Mensuravel (Measurable): O desempenho foi avaliado com base em indicadores

quantitativos e qualitativos bem definidos. Estes incluiram metas como a triagem de
um minimo de cinco curriculos por dia e a atualizagdo da base de dados com pelo
menos 15 novas inscri¢des didrias. A qualidade do suporte prestado a equipa foi

também aferida através de feedback continuo por parte dos gestores.



Atingivel (Achievable): Os objetivos foram considerados exequiveis, tendo em conta

os recursos disponibilizados: a carga horéria de 40 horas semanais, a formacao inicial

no sistema Wincode, o suporte continuo da equipa e a supervisao diaria.

Relevante (Relevant): A experiéncia revelou-se duplamente relevante. Para a

estagiaria, contribuiu significativamente para o desenvolvimento de competéncias

técnicas e comportamentais. Para a empresa, as atividades realizadas foram

fundamentais para otimizar a eficiéncia do processo de recrutamento.

Temporal (Time-bound): Todos os objetivos foram definidos para serem alcancados no

prazo de um més de estdgio, com um sistema de monitorizagdo continua através de

feedback diério para garantir o seu cumprimento atempado.

A Figura 2, apresentada abaixo, resume esquematicamente a aplicacdo de cada um destes

critérios na defini¢do dos objetivos do estagio.

v

PARTICIPAR DAS ETAPAS DO
PROCESSO DE
RECRUTAMENTO ESELECAD
PARA DESENVOLVER
COMPETENCIAS TECNICAS E
COMPORTAMENTAIS.

As tarefas atmbuidas que incloiram,
triagem currcular  alendimento 4
candidaios, mscricio em bases da
dados, divulgacio de oportunidades
de emprepo e contacto  lelefGnion)
foram definikdas ¢ estruturadas de
modo garantir uma integragio eficaz
no contexio organizacional,

Objetivos SMART
@

AVALIARO
DESEMPENHO POR
INDICADORES
QUANTITATIVOSE
QUALITATIVOS

Triagem de pelo menos 5 curricules
por diz; Atuahzacio da base de
dades com pelo menos 15 novas

amscri;oes deanas; Feedback dhinog e

em tempo real dos gestores sobre a

qualutade do suporte 3 equipe de RH.

Figura 2 — Representagdo esquemdtica dos objetivos SMART do estdgio

Fonte: Elaboragdo prépria.

GARANTIR QUE 05
OBJETIVOS SEJAM
EXEQUIVEIS COM BASE
MOS RECURSOS E SUPORTE
DISPONIVEIS.

Formagdo inicial no sistema
Wincode; suporte continuo
da equipa ¢ a supervisio
didria.

CONTRIBUIR PARA O
DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL DA
ESTAGIARIA E PARA A
EFICIENCIA
ORGANIZACIONAL.

Desemvolvimento de
compeléncias [ecnicas, como a
eestiio de bases de dados, e
comportamentais, como a
comunicaco com candidatos.
Otimzagdo do dessmpenbo
organizacional da empresa.

CUMPRIR OS5 OBJETIVOS
DENTRO DE UM PRAZO

DEFINIDO, COM
MONITORAMENTO
CONTINUD.

Um més para alcangar os
objetivos deineados
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3. Caracterizacao da Organizacao de Estagio

3.1 Caraterizacao empresa

A Timing é uma empresa especializada em solu¢des de trabalho temporario e na gestao
estratégica de recursos humanos. Oferece um conjunto de servi¢os que procuram dar respostas

as necessidades dos seus clientes através de solugdes rapidas, ajustadas e eficazes.

Com uma equipa altamente capacitada e com vasta experiéncia na gestdo de recursos

humanos, a Timing retune profissionais especializados em diversas areas de atuagao.

A empresa destaca-se pela disponibilidade de 24 horas por dia, a oferta de formacao continua
aos colaboradores, o acompanhamento rigoroso de todos os servicos e a aplicacdo de critérios
de recrutamento exigentes, caracteristicas essas que fazem da Timing um parceiro ideal para

dS empresas.

A sede estd localizada em Albufeira, mas conta com varias delegacées em todo o pais,
estando disponiveis em localidades estratégicas como Porto, Sdo Jodo da Madeira, Lisboa,

Settibal, Lagos, Portimdo, Quarteira, Faro, Tavira e Funchal.
Missao e Visao

A empresa tem como missdo superar expectativas por meio de um compromisso firme com a
proximidade e a exceléncia no atendimento a clientes, colaboradores e parceiros, com um
foco constante no investimento nas pessoas. Alinhada a essa missdo, sua visao busca ir além,
inspirando empresas e a sociedade a adotar valores como a valorizacdo de género e a
promocao da equidade social. Para isso, a organizacdo se dedica a implementar e incentivar
boas praticas, tanto no ambiente interno quanto em suas relacoes externas, contribuindo para

um impacto positivo e sustentavel.
Valores

Para alcancar sua missdo e concretizar sua visdo, a empresa € guiada por um conjunto sélido
de valores que orientam suas acdes e decisdes. A humildade reflete a maturidade para
reconhecer limitacdes sem arrogancia. A ambicdo demonstra o esfor¢o em alcangar objetivos
de forma diferenciada, transformando sonhos em realidade. A confianca é construida no
cumprimento de compromissos e na crenca nas capacidades individuais e coletivas. A

inovacdo reforca a busca continua por mudangas que tornam a empresa uma referéncia na
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forma de atuar. E a exceléncia é um compromisso diario, superando as expectativas de

clientes, colaboradores e parceiros em todas as atividades realizadas.

3.2  Atividades desenvolvidas pela organizacao

A Timing proporciona uma variedade de servicos na area de recursos humanos, atuando em
setores como hotelaria, construcdo, servicos, industria, agricultura, entre outros. Dos servicos

prestados, destaca-se:

Trabalho tempordrio, fornecimento de profissionais para cobrir demandas sazonais
ou pontuais;

Gestao contratual, cuidando de contratos e documentacao trabalhista para garantir
conformidade e seguranca;

Recrutamento e sele¢do, com processos detalhados para captar talentos alinhados
ao perfil dos clientes;

Outsourcing, permitindo que as empresas foquem em suas atividades
principalmente enquanto a gestao de pessoal fica a carga da Timing;

Formacao, treinamento continuo aos profissionais para atender as exigéncias do
mercado;

Indoor services, com solugdes customizadas realizadas diretamente nas instalacoes

dos clientes para apoio operacional especifico.

3.3 Timing Lisboa

Como mencionado anteriormente, existem varias delegacOes pertencentes a entidade
acolhedora, a delegacdo de Lisboa foi a escolhida para a realizacdo do estagio curricular,

tendo sido, por isso, a maioria das atividades desenvolvidas nesta delegacao.

A equipa da delegacdo de Lisboa é composta por cinco colaboradores (ndo considerando a
estagiaria) e é coordenada pelos gestores locais. Esta equipa inclui quatro gestores e uma

assistente de recursos humanos.
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3.4 Enquadramento do estagio

O estagio curricular foi realizado na empresa Timing, especializada em Trabalho Temporério e
Recrutamento e Selecdo, e ocorreu no periodo compreendido entre 21 de outubro de 2024 e

21 de novembro do mesmo ano, totalizando 168 horas.

O estagio decorreu numa delegacdo de Lisboa e foi totalmente presencial. A escolha deste
regime foi essencial para o desenvolvimento, tanto na obtencdo de novos conhecimentos
quanto no aprimoramento de competéncias, permitindo também um contacto mais direto com

as pessoas que iam diariamente ao escritério.

O estagio ocorreu exclusivamente na area de Recursos Humanos, onde a empresa atua, mais

especificamente no ambito de Recrutamento e Selecdo, e teve como principais fungoes:

Atendimento presencial e telefénico dos candidatos;

Inscricdo dos candidatos;

Gestao de bases de dados Wincode;

Anuncios;

Agendamento de entrevistas;

Acompanhamento/gestdo dos processos de recrutamento.

3.5 Integracao e acolhimento

O processo de integracdo foi bem estruturado e devidamente documentado é fundamental para
assegurar que os recém-chegados se adaptem rapidamente, se comprometam com 0s objetivos
da empresa e exercam suas fungOes de forma eficiente (Siiveges & Kurucz, 2024). A
integracao é importante para alinhar de forma transparente as expectativas da organizacgao e os
novos integrantes, favorecendo ndao s6 um inicio mais organizado, mas também uma
experiéncia positiva que estimula o envolvimento e a produtividade desde o primeiro

contacto.
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Em relacdo ao acolhimento da estagiaria, este iniciou-se com a entrevista com dois gestores
da delegacao de Lisboa com o objetivo de perceber quais seriam as expectativas e os objetivos
da empresa relativamente a realizacdo de um estigio curricular. Foi feita uma breve
apresentacdo da empresa e exposicdo das funcdes que iam ser desempenhadas no decorrer do
estagio, posto isto, foram feitas algumas perguntas com o objetivo de conhecer melhor a

estagiaria.

A integracdo na empresa teve o seu inicio no primeiro dia de estagio. Através da colaboradora
que a empresa tem na sua delegacdo (Assistente de RH) foram realizados todos os
procedimentos para que a estagiaria fosse bem recebida e que tivesse a disposi¢dao todos os

meios necessarios para desempenhar o seu trabalho.

3.6  Apreciacao Pessoal

O estagio curricular revelou-se uma experiéncia enriquecedora, tanto a nivel pessoal como
profissional. A estagiaria teve a oportunidade de conhecer melhor o funcionamento de uma
empresa de trabalho temporario especializada em recrutamento e selecdo. Esta experiéncia
ndo permitiu apenas aplicar os conhecimentos tedricos adquiridos ao longo do mestrado, mas
também desenvolver uma compreensdo mais pratica e detalhada das complexidades inerentes

ao trabalho temporario de recrutamento e selecao.

Desde o primeiro dia, a estagiaria foi bem acolhida pela equipa, que se mostrou disponivel
para a orientar e partilhar o seu saber. O ambiente de trabalho foi essencial para que a
estagiaria pudesse explorar diferentes tarefas, desde inscricdo dos candidatos, publicacdo de
oportunidades de emprego, gestao da base de dados, até ao acompanhamento dos processos de
recrutamento e selecdo. Cada tarefa, por mais operacional que fosse, trouxe uma nova
perspetiva sobre a importancia de alinhar as aspiracdes da empresa com as expectativas dos

trabalhadores temporarios, um desafio que, embora nao fosse facil, se revelou fascinante.

Um dos aspetos que mais marcou a estagiaria foi o clima organizacional, que se revelou
bastante positivo. A cultura da empresa era um reflexo direto dos seus valores e praticas,
assente numa gestdo de pessoas baseada no respeito, na confianca e no trabalho de equipa. A
colaboracdo entre os membros da equipa foi notavel, dado que todos estavam visivelmente
empenhados no sucesso da empresa. Este espirito de entreajuda ndo sé tornou o dia a dia mais

leve e agradavel, como também refletia claramente na qualidade dos servicos prestados.
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Outro ponto que a estagiaria valorizou foi a possibilidade de observar, em tempo real, como
as dinamicas do trabalho temporario refletem as transformacdes socioeconémicas atuais. A
rapidez com que as decisOes tiveram de ser tomadas e a necessidade de adaptacdo constante a
diferentes setores de atividades desafiaram-lhe a aprimorar competéncias como a resiliéncia,

capacidade analitica, trabalho em equipa e comunicagao eficaz.

Houve, claro, momentos de maior exigéncia. A pressao para responder com celeridade aos
desafios, aliada a gestdo de expectativas, exigiu da estagidria um esfor¢o adicional de
organizacdo e priorizacdo. Além disso, o idioma, constituiu uma dificuldade, uma vez que
muitos candidatos ndo falavam portugués, comunicando-se exclusivamente em inglés.
Contudo, foram precisamente esses desafios que permitiram a estagiaria crescer, aprimorando

ndo s o seu sentido de responsabilidade, mas também confianca nas suas capacidades.

Em retrospetiva, este estagio representou muito mais do que uma simples etapa do mestrado,
mas também uma aproximacao da estagiaria ao mundo laboral, proporcionando-lhe uma nova
perspetiva sobre a gestdao de pessoas, com um renovado sentido de proposito. Ela saiu desta
experiéncia com um profundo respeito pelo trabalho desenvolvido neste setor e com a certeza
de que as li¢oes aprendidas, desde as competéncias técnicas até a valorizacdo de uma cultura
organizacional sélida, terdo um impacto duradouro na forma como encara o seu futuro

profissional.
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4. Enquadramento Teorico

4.1 PARTE 1 - ESTAGIO

Neste ponto, pretende-se abordar o processo de recrutamento e selecdo, destacando a sua
relevancia estratégica para a gestdo de pessoas e para o alinhamento entre os objetivos

organizacionais e os perfis dos candidatos.

A aquisicdo de talentos representa o principal investimento das organizacoes, sendo o
processo de recrutamento e selecdo uma pratica orientada para conciliar, tanto quanto
possivel, os objetivos da organizacao com as expetativas do candidato (Carvalho et al., 2023,
p.155).

Neste sentido, importa sublinhar que os processos de recrutamento e selecao tém ganho cada
vez mais importancia no contexto organizacional, pois sdo ferramentas fundamentais para
avaliar habilidades, competéncias e adequacoes dos candidatos as necessidades
organizacionais (Bragagnolo et al., 2020). Esses processos sdo responsaveis por garantir que
as pessoas certas ocupem os lugares certos, contribuindo para o alcance dos objetivos

organizacionais e para a construcao de um ambiente de trabalho produtivo.

4.1.1 Recrutamento

O conceito de «recrutamento» deriva do termo francés recruter, que remete para a agao
convocar, captar ou atrair (Silva e Reis, 2022). Assim, o recrutamento, configura-se como um
conjunto estruturado de praticas destinadas para atrair candidatos qualificados, capazes de
contribuir para o cumprimento dos objetivos e metas organizacionais (Othman et al., 2019).
Com base nesta definicdo, o recrutamento retine um conjunto de funcdes estratégicas
destinadas a atrair, divulgar e promover oportunidades de emprego, de modo a captar
candidatos alinhados com as necessidades organizacionais (Mateus, 2020). Trata-se de uma
decisdo estratégica, que ajuda a saber o nimero de colaboradores necessarios, 0s momentos
de contratacdo e os critérios essenciais para atender as prioridades da organizacao (Abbas et
al., 2021).

Neste ambito, o recrutamento representa a etapa inicial na aquisicdo de talentos, sendo
reconhecido como uma pratica fundamental para reunir um grupo diversificado de candidatos
aptos as vagas disponiveis (Armstrong, 2009). Como refere Macdes (2018), o recrutamento

pode ser definido como o procedimento através do qual os gestores procuram preencher as
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vagas disponiveis na organizacdo, abrangendo o periodo desde a decisdao de preencher um
cargo até a identificacdo dos candidatos que tenham o perfil da fungdo e possuam as
condi¢cdes permitidas para integrar a empresa. Para tal, é essencial considerar duas formas
fundamentais de recrutamento: interno, que valoriza os colaboradores ja existentes, e o

recrutamento externo, que procura novos talentos no mercado de trabalho.

4.1.1.1 Recrutamento interno

O recrutamento interno consiste no preenchimento de uma vaga por um colaborador ja
integrado na organizacdao, mas que desempenha outra funcdo (Da Camara et al., 2016). De
acordo com Chiavenato (2020), este tipo de recrutamento pode ocorrer por meio de
promogoes, que consiste na ascensao de cargos de maior responsabilidade e complexidade,
geralmente na mesma drea de atuacao do colaborador, ou através de transferéncias, que
envolvem a mudanca para cargos de nivel hierarquico equivalente, mas que exercem
competéncias e conhecimentos distintos, em outras areas da organizacdo. Carvalho et al.
(2023) analisam as vantagens e desvantagens desta pratica, com base na perspetiva de

Chiavenato, destacando o seu impacto nas dindmicas organizacionais (Quadro 1):

Quadro 1 — Vantagens e desvantagens recrutamento interno

Normalmente, é um processo mais rapido e
econdmico, uma vez que elimina despesas com
agéncias de recrutamento ou com a necessidade
de divulgar a vaga externamente.

Pode surgir conflito de interesse entre
colaboradores com os mesmos objetivos ou
interesses.

A organizacdo ja detém dados sobre o candidato, ;| Pode bloquear a entrada de novas ideias,
sendo tais informagdes crediveis. experiéncias e expectativas.

A utilizacdo continua deste método de
recrutamento pode criar expectativas de
progressdo profissional entre os colaboradores
internos, o que, caso ndo seja atendido, requer
que a empresa administre o risco de frustracdo
dessas expectativas.

O acesso a informacdes privilegiadas torna o
processo de recrutamento menos propenso a
erros.
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O candidato ja conhece a organizacdo e sua
cultura.

Quando a organizacao promove frequentemente
seus funcionarios, ha o risco de eles serem
promovidos para cargos no qual ndo tem

competéncia.

Estimula o desempenho dos colaboradores ao
transmitir a ideia de que ha possibilidade de
crescimento dentro da organizagao.

Contribui para a reducdo da taxa de rotatividade,
ja que a expectativa de progressao dentro da
organizacdo favorece a retengdo de talentos.

Fonte: elaboracao propria

4.1.1.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo € o processo de aquisicdo de recursos humanos no mercado de
trabalho, para suprir as necessidades da organizacdao no seu quadro de efetivos (Moreira,
2017).

Da Camara et al., (2020, p. 351) ressaltam que “é necessdrio aproveitar para injetar «sangue
novo», encorajando a diversidade e valorizando candidatos que tragam formas inovadoras
de analisar os problemas e de os resolver”. Contudo, a integracdo de novos talentos requer
uma estratégia bem delineada. Nesse sentido, Sotomayor et al. (2014) sugere que o
recrutamento externo seja precedido de uma andlise interna, recorrendo ao recrutamento

externo s6 em caso de ndo haver candidatos qualificados na organizacao.

O processo de recrutamento externo inicia-se com a candidatura do interessado, que pode ser
formalizado através do preenchimento de uma proposta de trabalho ou da submissao de um
curriculo vitae (Chiavenato, 2020). Normalmente, as organizacdes consultam as suas bases de
dados para identificar candidatos cujo perfil corresponde as exigéncias da funcao,

convidando-os, quando aplicavel, a participar no processo seletivo (Da Camara et al., 2020).

Ao optar pelo recrutamento externo, é fundamental que a organizacao pondere as suas
vantagens e desvantagens. Chiavenato (2020) oferece uma analise minuciosa deste método,

destacando seus pros e contras (Quadro 2). Embora esse processo seja uma estratégia

18



importante para atrair novos talentos e perspetivas para a organizacdo, também apresenta

desafios que devem ser avaliados cuidadosamente.

Quadro 2 — Vantagens e desvantagens recrutamento externo

Fortalece o capital humano, com a
introducdo de sangue novo na organizagao:
talentos, habilidades e competéncias.

Pode afetar os niveis de motivacdo dos
colaboradores que nao sao contemplados.

Reduz o sentimento de pertencga dos
colaboradores ao atribuir oportunidades a
profissionais externos.

Amplia o patrimonio humano, ao integrar
novos talentos e habilidades.

Requer aplicagdo de técnicas seletivas para
escolha dos candidatos externos e isso
acarreta custos operacionais.

Aumento do capital humano para incluir
novas competéncias e saberes.

Renova a cultura organizacional, Exige estratégias de integracdo para a
adicionando novas ideias e aspiragoes. adaptacdo dos novos colaboradores.

Apresenta um custo mais elevado, além de
ser um processo mais demorado e incerto
em comparagao ao recrutamento interno.

Estimula a interagcdo da organizacdo com o
mercado de profissionais qualificados.

Indicado para aumentar de forma acelerada e
significativa o capital intelectual.

Fonte: elaboracédo propria

4.1.2 Selecao

O processo de selecdo constitui uma etapa fundamental na gestao de recursos humanos, sendo
definido como o processo através do qual as organizacdes, apds atrairem os candidatos,

identificam e escolhem as pessoas mais qualificadas ao exercicio de uma determinada fungao
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(Rego et al., 2023). Este processo caracteriza-se por uma avaliacdo sistematica e estruturada
dos candidatos, com o objetivo de determinar aqueles que melhor se adequam as exigéncias
da funcdo (Hamza, 2021). A selecdo, portanto, ndo se limita ao preenchimento de vagas, mas
visa garantir a compatibilidade entre as competéncias dos individuos e as necessidades

organizacionais.

Chiavenato (2015), destaca que a selecdo procura responder a trés desafios essenciais:

Garantir a adequacdo do candidato ao posto de trabalho, alinhando as suas

competéncias com as responsabilidades do cargo;

Assegurar a adequacao do trabalho ao candidato, considerando as suas expectativas e
motivacoes;

Promover a eficiéncia e eficacia do individuo no desempenho das suas funcdes.

No entanto, a forma como este processo de selecao é conduzida varia consoante as
especificidades de cada organizacdo (Anwar, 2017). Silva e Reis (2022) sublinham a
importancia de um processo de selecdo cuidadosamente planeado, argumentando que a
qualidade da selecdo depende ndo apenas da atracao de candidatos competentes, mas também

da capacidade de selecionar os mais aptos.

A selecdo pode ser conduzida internamente pela propria organizacdo ou delegada a entidades
externas especializadas. Conforme Macdes (2018), as entidades externas por serem
independentes, tendem a adotar uma abordagem mais objetiva, focando-se exclusivamente
nos candidatos que cumprem os requisitos do cargo. Esta externalizacao pode conferir maior
rigor e imparcialidade ao processo, embora entre a selecdo interna ou externa dependa do

contexto e dos recursos da organizacao.

A eficacia do processo de selecdo, seja ele interno ou externo, tem uma influéncia direta na
qualidade do recrutamento, e, consequentemente, no desempenho organizacional. Henry e
Temtime (2010), reforcam que uma selecdo bem-sucedida é essencial para melhorar tanto o

desempenho individual dos colaboradores quanto o desempenho coletivo da organizagao.

20



4.1.2.1 Processos e técnicas de selecao

O processo de selecdo é caracterizado por uma abordagem estruturada e multifacetada, que
integra diversas etapas e ferramentas destinadas a avaliar de forma abrangente as

competéncias dos candidatos. Segundo Moreira (2017), este processo inclui:

Andlise de curriculos: uma triagem inicial que permite identificar os candidatos cujas

qualificacdes e experiéncias melhor atendem ao perfil desejado para o cargo;

Testes: incluem testes psicoldgicos, praticos e escritos, concebidas para identificar as

habilidades especificas e competéncias técnicas relevantes para a funcao;

Entrevista: uma ferramenta crucial no processo, que possibilita avaliar competéncias

técnicas e comportamentais dos candidatos.

Adequacao ao grupo: avaliacdao do potencial de integracdo do candidato a cultura

organizacional e a dinamica da equipa.

4.1.2.2 Impacto do recrutamento e selecao

A eficacia do processo de selecdo esta intrinsecamente ligada a qualidade do recrutamento
que o precede. Abbas et al. (2021) alertam que falhas no recrutamento podem comprometer
todo o processo de selecdo, fazendo com que as organizacdes optem por candidatos mal
qualificados. Em contrapartida, uma selecdo bem estruturada tem um impacto significativo no
desempenho da organizacdo, promovendo maior produtividade, retencdao de talentos e

envolvimento dos colaboradores (Pinto et al., 2022).

Além do preenchimento de vagas, os processos de recrutamento e selecio quando bem
geridas ajudam a criar um ambiente de trabalho dinamico, e colaborativo. Karim et al. (2021)
sublinham que estes processos, quando alinhados com a estratégia organizacional, fortalecem

a cultura da organizacdo, estimulando a inovagdo e a cooperacado entre os colaboradores.

A aplicagdo de tecnologias modernas, como a inteligéncia artificial e andlise de dados,
revolucionou os processos de recrutamento e selecdo, tornando-os mais precisos e alinhados

as necessidades estratégicas da organizagao.
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4.1.3 Trabalho temporario

Nos dltimos anos, o mercado de trabalho tem sofrido transformacgdes significativas,
impulsionadas por fatores como a globalizacdo, avanco tecnoldgico e crises econémicas e
sanitarias, com destaque a pandemia de COVID-19. Neste contexto, o trabalho temporario,
deixou de ser visto como uma solucdo meramente pontual, consolidando-se como uma
estratégia viavel para responder as exigéncias de flexibilidade e agilidade do mercado laboral
(Nortempo,2024).

O trabalho temporario é uma modalidade de trabalho, caracterizada por uma relacao tripartida
entre o trabalhador, a empresa de trabalho temporario e a empresa contratante (ACT, 2016).
Em Portugal, esta pratica é regulada pelo Decreto-Lei n.° 260/2009, que define o trabalho
temporario como uma forma de contratagdo a termo destinada a responder as necessidades
especificas das empresas utilizadoras, como substituicdes tempordarias, picos sazonais de

producao e avaliacdo de candidatos antes da efetivagao.

De acordo com Rego et al. (2023), as empresas de trabalho temporario sao organizagoes que
disponibilizam temporariamente os seus colaboradores a empresas clientes que enfrentam

necessidades pontuais.

Para uma melhor compreensao desta modalidade de trabalho, é fundamental esclarecer os

conceitos juridicos basicos que a sustentam, conforme estabelecido na legislacdo portuguesa:

Empresa de Trabalho Temporario: pessoa singular ou coletiva cuja atividade consiste

na cedéncia temporaria de trabalhadores, que admite e retribui para esse efeito.

Utilizador: pessoa singular ou coletiva, com ou sem fins lucrativos, que ocupa,

trabalhadores cedidos por uma empresa de trabalho, sob a sua autoridade e direcao.

Trabalhador temporario: individuo que celebra com uma empresa de trabalho

temporario um contrato de trabalho temporario ou um contrato de trabalho por tempo

indeterminado para cedéncia temporaria.

Contrato de trabalho temporario por tempo indeterminado: contrato de trabalho a

termo celebrado entre uma empresa de trabalho temporario e um trabalhador, pelo
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qual este se obriga a prestar atividade a utilizadores, mantendo-se vinculado a empresa

de trabalho temporério;

Contrato de utilizacdo de trabalho temporario: contrato de prestacao de servico a

termo entre um utilizador e uma empresa de trabalho temporario, pelo qual esta cede

um ou mais trabalhadores temporarios, mediante retribuicao.

4.1.3.1 Evolucao e contexto do trabalho temporario em Portugal

O trabalho temporario teve origem nos Estados Unidos, em 1948, com a criacao da empresa
Manpower (Roothans, 2021). Esta modalidade expandiu-se pela Europa no periodo de

reconstrucao apos a Segunda Guerra Mundial, consolidando-se como uma pratica global.

Em Portugal, o trabalho temporario foi introduzido em 1962, com a chegada da Manpower,
mas apenas em 1989, com o Decreto-Lei no 358/89, foi estabelecido uma regulamentagao
especifica, definindo conceitos como “trabalhador temporario”, “empresa de trabalho
temporario” e “contrato de trabalho temporario”. Este diploma foi posteriormente revogado
pela Lei n.° 19/2007 e pelo Decreto-Lei n.° 260/2009.

O mercado de trabalho temporario em Portugal ganhou relevancia em setores como
construcao, hotelaria, restauracao e agricultura. A criacdo da Associacao Portuguesa das
Empresas de Trabalho Temporario (APETT), em 1989, representou um marco importante no
desenvolvimento do setor, ao promover praticas mais eficazes e regulamentadas (Alves,2014).
Durante a pandemia de COVID-19, o trabalho temporario ganhou visibilidade como uma
estratégia eficaz para gerir a incerteza econdémica e os picos de procura, com o apoio de
ferramentas digitais que facilitam o processo de recrutamento e gestdo de trabalhadores

temporarios (Human, 2021).

A legislacdo portuguesa, nomeadamente a Lei no 7/2009 e o Decreto-Lei no 260/2009,
procura estabelecer diretrizes claras para garantir a protecao dos trabalhadores, a
transparéncia nas relacoes contratuais e a supervisao das atividades das empresas de trabalho

temporario, promovendo um equilibrio entre a flexibilidade e a seguranga laboral.
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4.1.3.2 Vantagens e desvantagens do TT

O trabalho temporario oferece beneficios significativos, mas também apresenta desafios que
devem ser considerados. Entre as vantagens, destaca-se a flexibilidade na gestdo da forca de
trabalho, permitindo as empresas uma resposta mais rapida as mudancas do mercado,
especialmente em setores com demandas sazonais ou imprevisiveis. Esta modalidade,
contribui ainda para a reducdo de custos associados ao recrutamento e a manutencao de
trabalhadores permanentes, uma vez que o0s contratos temporarios muitas vezes dispensam
despesas extras relacionadas aos beneficios de longo prazo, resultando em uma economia

operacional significativa (Comissao Europeia, 2021).

Para os trabalhadores, o trabalho temporario pode funcionar como uma porta de entrada no
mercado de trabalho formal, sendo particularmente relevante em contextos de elevada taxa de
desemprego ou para jovens que estdo em inicio de carreiras. Ao participar nesse tipo de
trabalho, os individuos tém a oportunidade de adquirir experiéncias profissionais
diversificadas, aprimorar as suas competéncias técnicas e comportamentais, além de expandir
suas redes de contato, fatores que podem facilitar a transicdo para empregos permanentes

(Comissdo Europeia, 2021).

Contudo, as desvantagens do trabalho tempordrio sdao igualmente significativas. A
instabilidade laboral, caracterizada por contratos de curta duracdo e pela auséncia de
beneficios laborais, como seguros de satide ou pensdes, pode gerar inseguranca financeira e
dificultar o planeamento a longo prazo. Além disso, o trabalho temporéario é frequentemente
associado a um estigma social, sendo visto como uma forma de emprego de “segunda

categoria” o que pode limitar as oportunidades de progressao na carreira (Feliczek, 2024).

Outro desafio reside nas falhas de comunicacdo entre as empresas de trabalho temporério e as
entidades contratantes, que podem resultar na falta de alinhamento de expectativas, frustrando

tanto os empregadores quanto os trabalhadores (Striler, 2020).
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4.2  PARTE 2 - INVESTIGACAO

4.2.1 Lideranca

A lideranca constitui uma das tematicas mais antigas e persistentes na procura pelo
conhecimento, atravessando geracOes através de narrativas que exploram as competéncias,
ambicoes, fragilidades, direitos, privilégios, deveres e obrigacées dos lideres (Bass, 2008). A
perspetiva de Bass (2008), sublinha a natureza multidimensional da lideranca, um fenémeno
que transcende épocas e contextos, manifestando-se como um elemento central tanto na
historia como nas dinamicas sociais contemporaneas. Complementando esta visdo,
Chiavenato (2020), afirma que a lideranca é essencial em todas as organizacdes, em particular

no ambiente empresarial e em cada uma de suas unidades organizacionais.

A definicdo de lideranca proposta por Hamid et al. (2022), destaca-a como a capacidade de
influenciar individuos ou grupos com intuito de alcancar objetivos comuns, destacando a
funcdo primordial do lider na orientagdo e coordenacgdao das agdes dos subordinados. Por sua
vez, Cunha e Rego (2020) ampliam esta visdao, sugerindo que a lideranca € um processo
sustentado em trés pilares fundamentais: lideres, liderados e contexto. O sucesso deste
processo depende da interacdo continua e dinamica entre estes elementos. Esta perspetiva é
corroborada por Ghavifekr et al. (2019) que definem a lideranca como um processo de

influéncia social que estimula as pessoas a colaborarem em prol de objetivos comuns.

No ambito organizacional, Dos Reis (2020) posiciona a lideranca como um agente de
mudanca, indispensavel na promog¢do de um processo continuo de decisdes em contextos
internos e externos em constante transformacao. Neste mesmo sentido, L.opes (2012) sublinha
que a lideranga tende a transformar-se, assumindo progressivamente um carater inspirador e
orientado para a partilha de uma visdao organizacional comum. Assim, a capacidade de
influéncia dos lideres emerge como um pilar estratégico para a obtencdo de vantagens

competitivas.

Paralelamente, Nabella et al., (2022) abordam a lideranga como a arte que integra influenciar,
delegar, orientar, decidir e apoiar, combinando dimensdes fisicas e espirituais para assegurar o
sucesso das equipas. Esta perspetiva enriquece a compreensao da lideranca, destacando a sua
complexidade e a necessidade de uma abordagem holistica. Por outro lado, Mishra e Tikoria
(2021) salientam que os estilos de lideranca eficazes, alicercados numa comunicacdo clara,

num compromisso e integridade, favorecem a construcdo de um clima organizacional positivo
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— um aspeto critico nas organizacoes contemporaneas, onde a qualidade da relacdo entre

lideres e liderados influencia diretamente os resultados alcangados (Espindola et al., 2021).

Por fim, Hamid et al., (2022) reforcam a universalidade da lideranca, que transcende setores e
areas de atuacdo, abrangendo governo, educacdo, industria e outras formas de organizacao.
Para estes autores, a lideranca constitui uma competéncia indispensavel, capaz de moldar

tanto o desempenho individual como o coletivo, consolidando a sua relevancia transversal.

4.2.1.1 Lideranca Transformacional

A lideranca transformacional é um dos estilos de lideranca mais influentes e reconhecidos
pelos seus efeitos positivos nas organizagoes. Inicialmente concebido por Downton em 1973,
esta abordagem foi posteriormente refinada por autores como Bass e Avolio (1995) e Kouzes
e Posner (1993), que a dotaram de maior aplicabilidade pratica. Este modelo de lideranca
carateriza-se pela capacidade do lider de inspirar mudangas profundas na cultura

organizacional, alinhando-a com uma visdo renovada e estratégica (Putra et al., 2023).

Os lideres transformacionais distinguem-se pelo seu carisma, pela capacidade de inspiragao e
pelo estimulo intelectual (Putra et al., 2023). Mais do que gestdo diaria, estes lideres motivam
os colaboradores a ultrapassar as suas préprias expectativas, e a contribuir de forma unica
para 0s objetivos organizacionais. Segundo Korejan e Shahbazi (2016), os lideres
transformacionais ndo s6 promovem o desenvolvimento profissional dos seus subordinados,
como também investem no seu proprio crescimento pessoal, assumindo papéis de mentores e

orientadores.

Neste enquadramento, Carless, Wearing e Mann (2000) conceptualizam a lideranca
transformacional como um conjunto de comportamentos que incluem a comunicagdo de uma
visdo clara, a promocdo do trabalho em equipa, o estimulo a inovacdo, a lideranca pelo
exemplo, o apoio individualizado, a valorizacao da diversidade e o reconhecimento do
contributo dos colaboradores. Estes comportamentos traduzem-se numa lideranca visionaria,
inovadora, participativa, solidaria e digna de respeito. De forma complementar, Salanova,
Lorente, Chambel e Martinez (2011) definem a lideranga transformacional como um estilo
que inspira e motiva os trabalhadores através da transmissdo de uma visdo partilhada, do
estimulo intelectual e da consideracdo individualizada, sendo particularmente eficaz na

promocao do engagement, da autoeficacia e do desempenho extra fungao.
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Além disso, a lideranca transformacional exerce uma influéncia direta no clima
organizacional. Como refere Macaes (2018, p. 295), “o lider transformacional define-se pela
sua capacidade de realizar inovagdes e mudangas no contexto organizacional”. Este estilo de
lideranga é particularmente adequado a organizacdes competitivas, onde a procura continua
por acoes que agreguem valor é essencial. Dos Reis (2020), sublinha que os lideres
transformacionais sdao frequentemente percebidos como agentes de mudanca capazes de

impulsionar a inovacdo e o desempenho organizacional.

A lideranca transformacional fomenta um ambiente propicio a motivacdo e a produtividade,
ao considerar a individualidade dos colaboradores e incentiva-los intelectualmente
(Mafas-Rodriguez et al., 2020). Espindola et al. (2021) reforcam que esta lideranca é
particularmente eficaz na criacdo de vinculos positivos entre lideres e colaboradores,
promovendo um clima organizacional propicio a inovacdo e a produtividade. Neste sentido,
Carvalho et al. (2023) afirmam que os lideres transformacionais promovem um ambiente
organizacional no qual os colaboradores se sentem livres para inovar e partilhar as suas ideias,
incentivando-os a assumir um papel ativo enquanto agentes de mudanga e impulsionadores do

conhecimento, ndo apenas individual, mas também organizacional.

Um dos tracos distintivos da lideranca transformacional é o seu forte desejo pela mudanca.
Putra et al. (2023) ressaltam que estes lideres ndo sé iniciam transformagdes, como também as
representam, utilizando estratégias que assegurem que as transi¢coes sejam conduzidas de
forma eficiente e eficaz. Esta capacidade de ultrapassar obstaculos e alinhar as necessidades
individuais dos colaboradores com as metas organizacionais mais amplas contribui para o
sucesso deste modelo. Com o tempo, a lideranca transformacional tem-se consolidado como
uma abordagem altamente eficaz para promover transformacdes significativas e sustentaveis,

equilibrando o desempenho organizacional com o desenvolvimento humano.

4.2.2 Clima Organizacional

Em termos conceptuais, o clima organizacional reflete as percecdes coletivas dos
colaboradores acerca do ambiente de trabalho, sendo moldado pelos valores, atitudes e
praticas vivenciadas no quotidiano organizacional (Yamassake et al., 2021). Como refere Da
Camara et al. (2016), o clima organizacional pode ser entendido como o nivel de satisfacao
dos colaboradores face a um conjunto de dimensées que dizem respeito, por um lado, a sua
situacdo individual na organizacdo como oportunidades de progressdao profissional, acesso a

formacao, sistemas de avaliacdo e recompensas e, por outro, a percecao global da empresa,

27



incluindo o ambiente de trabalho, a comunicacdo interna, o estilo de gestdo e os valores
organizacionais existentes ou desejados. Esta abordagem sublinha a natureza
multidimensional do conceito de clima organizacional, integrando tanto a percecdao do

ambiente organizacional como a interacdao dos individuos com a cultura e as politicas internas.

O clima organizacional constitui um elemento central na dindmica das organizagoes,
influenciando diretamente o comportamento, a motivacao e o desempenho dos colaboradores.
Segundo Chiavenato (2020), o clima organizacional corresponde ao ambiente psicolégico e
social presente na organizacao, o que influencia de forma significativa o comportamento dos

seus colaboradores.

A origem do conceito de clima organizacional remonta aos anos de 1930, com os estudos
pioneiros da psicologia organizacional. Lewin, Lippitt e White (1939), investigaram o
impacto dos estilos de lideranca em grupos de adolescentes, introduzindo o termo “clima
social”. Embora ndo tenham apresentado uma defini¢do formal, estabeleceram uma ligacao
entre o comportamento dos lideres e o ambiente psicologico do grupo (Begnami e Zorzo,
2013). Este conceito, de “clima social”, evoluiu para integrar dimensdes politicas, praticas,
procedimentos e as percecdes partilhadas pelos funcionarios (Ramos et al.,, 2024).
Posteriormente, Fleishman (1939) explorou o “clima de lideranca” associando-o as atitudes

dos lideres e as suas consequéncias no ambiente de trabalho.

Na década de 1950, Argyris (1958) aprofundou a compreensdo do clima organizacional ao
estudar a dinamica de grupos nas organizagoes, relacionando-o com a interagao entre politicas
organizacionais, valores dos colaboradores e suas necessidades. Ja McGregor (1960), na sua
obra The Human Side of Enterprise, destacou que o clima organizacional é fortemente
influenciado pelas suposicdes gerenciais e pela interacao entre lideres e subordinados,

ressaltando o papel das percecoes dos funciondrios sobre a postura dos lideres.

Nos anos de 1960, Forehand e Gilmer (1964) definiram o clima organizacional como um
conjunto de caracteristicas que (a) descrevem a organizacao e a tornam distinta de outras; (b)
se mantém relativamente estaveis ao longo do tempo; e (c) exercem influéncia sobre o
comportamento dos individuos dentro da organizacao. Esta definicdo marcou um progresso
notavel ao sugerir que o clima tem uma natureza estavel e influencia o comportamento da
organizacdo (Regis Filho e Machado,2012). Por sua vez, Litwin e Stringer (1968) propuseram
seis dimensdes fundamentais do clima: estrutura, responsabilidade, recompensa, risco, calor e

suporte.
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Schneider e Bartlett (1968) contribuiram com uma abordagem empirica, demonstrando que o
clima organizacional pode ser medido através das percec¢oes partilhadas pelos os membros de

uma organizagao.

Mais tarde, em 1974 James e Jones, sugeriram trés métodos principais para medir o clima
organizacional: medicdo multipla de atributos organizacionais, medicao percentual de
atributos organizacionais e a medicdo percentual de atributos individuais. Esta ultima
abordagem introduziu o conceito de “clima psicol6gico” para descrever as percecoes

individuais, distinguindo-as do clima organizacional coletivo.

Cada organizacdo apresenta um clima organizacional tnico, definido pela sua missdo, visao,
valores e praticas de gestdio (Ramos et al., 2024). Este ambiente reflete a atitude
organizacional, incorporando valores, principios e comportamentos que influenciam
diretamente as relacOes e interacoes no trabalho (Locatelli et al., 2023). Alinhar condi¢des de
trabalho e o reconhecimento das expectativas dos colaboradores é crucial para transformar o

clima organizacional em vantagem competitiva.

O clima organizacional exerce um impacto significativo no desempenho individual e coletivo.
Ambientes que promovem boas condicoes de trabalho e reconhecimento tendem a aumentar o
envolvimento dos colaboradores, transformando-os em parceiros no sucesso organizacional e
contribuindo para a rentabilidade da empresa (Ribeiro et al., 2019). Contudo, o clima nao é
estatico, sendo influenciado por fatores como resisténcia as mudancas, stress, qualidade da

lideranga e motivacao (Avelino e Jardim Neto, 2019, citado por Prado e Cardoso, 2023).

Um clima organizacional positivo promove a retencdo de talentos, eleva a motivacdo e
fomenta uma cultura de inovagdo e colaboracdo. Em contrapartida, um clima desfavoravel
pode levar a maior rotatividade, absenteismo e conflitos internos, comprometendo a eficacia
organizacional (Da Silva et al., 2017). OrganizagOes que incentivam a troca de experiéncias e
a comunicacgdo eficaz fortalecem a inovagao, a criatividade e a satisfacdao dos colaboradores,
resultando em maior comprometimento e desempenho ((Treuer e McMurray, 2012;
Moslehpour et al., 2018).

4.2.3 Lideranca e Clima Organizacional

A lideranca desempenha um papel imprescindivel na construcdo do clima organizacional.

Estilos de lideranca tem-se revelado preditores importantes de climas positivos, influenciando
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dimensdes como a seguranca no trabalho e a qualidade do atendimento ao cliente (Liao &
Chuang, 2007; Walumbwa et al., 2010). Além disso, a disponibilidade de recursos e suporte
organizacional sdo fundamentais para sustentar climas saudaveis e produtivos, contribuindo

para o bem-estar e a eficiéncia coletiva (Salanova et al., 2005).

O diagnostico do clima organizacional emerge como uma ferramenta estratégica para a gestao
de pessoas. Através dele, os lideres podem captar as percecoes dos colaboradores e tomar
decisdes mais assertivas (Da Silva et al., 2021). Este processo fortalece a comunicacdo
interna, promove a integracdo e cria condicOes para a aprendizagem e a resolucdo de

problemas, com o objetivo de melhorar a eficiéncia e a produtividade (Pellizzon et al., 2024).

Manter o clima organizacional positivo constitui um desafio significativo, exigindo avaliacdes
regulares suportadas por ferramentas digitais e softwares de automacdo que otimizam a
analise de dados (Chiavenato 2021). A adogdo destas tecnologias ndo s6 aumenta a precisao
do diagndstico, como facilita a implementacdo de acgOes estratégicas para melhorias

sustentaveis.
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5. Resultados

5.1 PARTE 1 - ESTAGIO

A presente seccao apresenta os resultados alcangados durante o estagio curricular realizado na
empresa Timing Lisboa, uma empresa de trabalho temporario com atuacao em Recrutamento e
Selecdo. Esta experiéncia permitiu a estagiaria integrar-se nas dinamicas operacionais deste
setor e colaborar de forma ativa com a equipa responsavel pela gestdo dos processos de

recrutamento e selecao.

As tarefas realizadas incluiram, o atendimento presencial e telefénico de candidatos, inscri¢ao
dos candidatos, gestdo da base de dados, publicacdo de antincios, agendamento de entrevistas

e 0 acompanhamento/ gestdo dos processos de recrutamento.

5.1.1 Atendimento presencial e telefonico dos candidatos

Inicialmente, o estagio foi direcionado para a observacdo das atividades da empresa e dos
métodos utilizados nos processos de recrutamento, visando posteriormente, realizar essas
tarefas de forma aut6bnoma, tanto presencialmente quanto por telefone. Num primeiro
momento, a estagidria foi orientada sobre as melhores formas de tratar os candidatos,
assegurando um tratamento cordial para todos. Adicionalmente, teve acesso as informagdes
disponibilizadas pela empresa e seus processos de selecdo, cruciais para dar respostas corretas
as pessoas que entraram em contato, seja para esclarecer duvidas especificas, obter

informag0es sobre oportunidades de emprego ou realizar inscri¢des.

No decorrer dessa experiéncia, a estagiaria notou que uma grande quantidade de candidatos se
comunicava exclusivamente em inglés, o que significava um desafio adicional. Diante dessa
dificuldade, e com o objetivo de garantir um suporte eficiente a todos os candidatos, a
assistente de Recursos Humanos prontamente ofereceu incentivo e apoio para superar essa
barreira linguistica. Para facilitar o atendimento, a assistente de RH elaborou um documento
com termos-chave em inglés, possibilitando que a estagiaria adapte as interagdes conforme a
necessidade. Em situacdes que exigiram maior interacdo ou uma solu¢ao mais estruturada, a

assistente estava disponivel para ajudar.

Ao longo das semanas a estagiaria foi ganhando mais confianca e autonomia no atendimento,
tornando-se apta a atender diversos perfis de candidatos, independentemente do idioma. Esse

processo nao s6 aprimorou as suas habilidades comunicativas, como também contribuiu para
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0 seu crescimento profissional, preparando-a para trabalhar num ambiente corporativo

dindmico e multicultural.

5.1.2 Inscricdo dos candidatos

O processo de inscricao dos candidatos é uma etapa importante para quem esta a procura de
novas oportunidades de emprego, visto que representa um primeiro passo formal no processo
de recrutamento. No comeco, a estagiaria acompanhou este processo de perto, sob a
supervisao direta da assistente de Recursos Humanos e de uma estagiaria mais experiente.
Com o passar dos dias, a estagiaria comecou a realizar as inscri¢cdes dos novos candidatos de

forma autdnoma, contando com o apoio da assistente quando necessario.

O processo de inscricdo é realizado na base de dados Wincode, onde sdo registados os dados
pessoais e a experiéncia profissional do candidato, podendo ainda ser anexado os documentos
do mesmo. Para garantir que tudo fosse feito de forma correta, o candidato apresenta o
documento de identificacdo, nimero de contribuinte e o curriculo. Em relagdo aos candidatos
estrangeiros, sao feitas perguntas adicionais sobre o titulo de residéncia, manifestacao de

interesse ou visto de trabalho, assegurando que toda a documentacao esteja regularizada.

Havia situacdes em que os candidatos solicitavam a inscricdo através do telefone. Contudo,
eram aconselhados a dirigirem-se até a empresa mais proxima, ja que a inscricao presencial
facilita a recolha de informacgdes, permite esclarecer quaisquer dividas sobre o processo e

permite muitas vezes a identificacdo imediata de vagas que se alinham ao perfil do candidato.

5.1.3 Gestao da base de dados

A implementacdo da digitalizacdo na administracdo de recursos humanos tem se revelado
uma componente chave para aprimorar a eficacia organizacional, possibilitando que equipas
de Recursos Humanos se dediquem a tarefas mais estratégicas, enquanto as operacoes
administrativas sdao automatizadas. A implementacdao de tecnologias, como a inteligéncia
artificial, pode melhorar procedimentos de recrutamento, capacitacio e gestdo de

desempenho, além de melhorar a experiéncia dos funcionarios (Lumi, 2020).

Esta empresa, com delegacdio em Portugal, oferece aos seus colaboradores um sistema
interno, o Wincode, que armazena todos os documentos necessarios e disponibiliza

automaticamente todas as informacOes disponiveis. Durante o estagio, a estagidria teve a
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oportunidade de trabalhar com este software, que facilita e apoia todas as atividades diarias da

empresa.

O Wincode é um software que oferece uma solucdo sélida e versatil para a gestdo de recursos
humanos, simplificando a administracdio de informacOes e documentos relacionados aos
funcionarios. Com uma abordagem focada para a gestdo de pessoas, ela permite o registo
detalhado dos inscritos e funciondrios, abrangendo dados como aptiddes/experiéncias,
histérico de férias, auséncias, consultas médicas, treinamento e equipamentos de protecao
individual (EPIs). A documentacdo relacionada aos colaboradores é guardada em formato
digital, garantindo acesso rapido e seguro a dados relevantes de qualquer funcionario, o que

aumenta a eficiéncia e reduz o tempo de resposta as solicitacdes diarias.

Durante o estagio, a estagiaria realizou diversas atividades no Wincode, entre elas,

destacam-se:

Inscricdo de candidatos: Insercdo e atualizacao de dados pessoais, experiéncias

profissionais e documentos no sistema.

Anaélise documental;

Triagem de curriculo: busca e selecao de perfis adequados as vagas disponiveis,

através da analise de dados no banco de dados do sistema.

Gestao de candidaturas: Acompanhamento do estado das candidaturas e envio de

perfis aos gestores para avaliagao;

Publicacao de ofertas de emprego: Apoio na criagao e promogao de novas

oportunidades no site do Wincode e em plataformas externas que se integram ao

sistema;

Envio de recibos de vencimento.

Na area de recrutamento, o software é um recurso eficiente e moderno. Ele permite a criacao e
publicacdo automatica de ofertas de emprego, além de integrar a rececdo de candidaturas
online. Com o recurso de pesquisa e selecdao de perfis, o software facilita a identificacdo dos
candidatos mais apropriados as vagas disponiveis, aprimorando o processo de contratacdo e a

identificacdo de talentos selecionados.
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O Wincode oferece ainda as empresas de trabalhos temporarios solucdes especificas para a
gestao de clientes de Trabalho Temporario (TT) e contratos de Utilizacdo de Trabalho
Temporario (CUTT). Com foco nas necessidades operacionais, o software permite a
administracdo dos contratos de trabalho, a alocacao dos funcionarios em diferentes locais e a
gestdo das folhas de pagamento, incluindo o cdlculo automdtico dos montantes a pagar e a
faturar. Este modulo é particularmente importante para companhias que lidam com grandes
quantidades de contratacOes temporarias e necessitam de exatiddo e rapidez na gestdo desses

contratos.

O processamento dos recibos de salario é feito de forma segura e automatica com
funcionalidades que criam um recibo especifico para cada local de trabalho e possibilitam a
gestdo de varios recibos por funcionario em um tnico més. O software também facilita a
criacdo de arquivos SEPA para pagamentos, bem como a submissdo direta de obrigacoes
obrigatdrias, como DRI e DMR, garantindo o cumprimento das responsabilidades fiscais e

previdenciarias de forma agil e eficiente.

Por fim, o Wincode destaca-se pelo portal online para a apresentacao de ofertas de emprego e
recolha de candidaturas, além de estar integrado a plataformas como "netempregos.pt" e

"sapo.pt", ampliando assim o alcance das vagas publicadas pela empresa.

5.1.4 Anuncios

Os antncios de emprego sdo uma importante ferramenta no recrutamento, que permite as
empresas atrair candidatos alinhados com as suas necessidades. A criagdo e publicacao de
anincios envolvem a andlise da vaga solicitada pelo cliente, incluindo informag6es como

perfil desejado, requisitos do cargo, salario e condi¢des da funcao.

Inicialmente, antes de uma empresa de TT criar e divulgar um antincio, ela realiza uma
pesquisa interna na sua base de dados para identificar candidatos que cumpram os critérios
definidos. E nesta andlise é levado em consideracao aspetos como localizacdo, habilidades

técnicas e disponibilidade.

Caso ndo haja candidatos que se adequam ao perfil procurado, inicia-se a etapa seguinte: a
criacdo e publicacdo de antincios. Durante o estagio, a estagidria assumiu a tarefa de publicar
os anuncios criados pela assistente de RH. Todos os antncios sdo publicados a partir do

Wincode, garantindo assim que as oportunidades fiquem visiveis nas plataformas como Net
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Empregos, Sapo Emprego e no site institucional da empresa, conforme as necessidades dos

gestores que buscavam preencher vagas.

Além da publicacdo de anuncios, a estagiaria realizou atualiza¢des de anuncios, sempre que
necessario. Essas atualizagOes eram feitas para manter os anuncios ativos e visiveis para
novos candidatos, bem como para ajustar informacdes caso houvesse mudancgas nos requisitos

ou condi¢Ges de emprego, aumentando assim as chances de encontrar candidatos adequados.

Para atrair um maior nimero de candidatos, além das plataformas mencionadas acima, a
empresa também utilizava as redes sociais como o Facebook e o Instagram. A assistente de
Recursos Humanos administrava o Facebook e o Instagram, que atuava como canais
adicionais para a divulgacdo de ofertas de emprego. Nas plataformas mencionadas, os
andncios eram publicados em diferentes formatos, como reels e stories, muitas vezes

acompanhados de imagens ou videos para chamar a atengao dos usuarios.

5.1.5 Agendamento de entrevistas

A entrevista é uma das etapas mais importantes do processo seletivo em uma empresa,
especialmente nas de trabalho temporario, ja que é nesse momento que o recrutador tem a
chance de conhecer melhor o candidato, esclarecer dividas e confirmar as informacdes
contidas no curriculo. Além disso, assegura que o perfil do candidato esteja alinhado com os

requisitos das empresas onde ira exercer a funcao.

Com o avango tecnologico e a crescente utilizacdo das redes sociais, esse processo tem se
tornado cada vez mais dinamico. Empresas de recrutamento comecaram a recorrer a
plataformas como WhatsApp, Instagram e Facebook para tornar a interacdio com os
candidatos mais rapida e acessivel. Na empresa em que a estagiaria atuou, essa ferramenta se
tornou uma aliada, ndo apenas para o envio de mensagens rapidas, mas também para a
obtencdo de curriculos, divulgacdo de vagas, agendamento de entrevistas e esclarecimento de
dividas, facilitando cada etapa do recrutamento. Nesse contexto, a estagiaria teve um papel
ativo durante todo o processo, agendando entrevistas, organizando horérios, confirmando a

disponibilidade dos candidatos e dos gestores.

Antes de agendar a entrevista com o gestor responsavel, a estagiaria estabeleceu um primeiro

contacto telefénico com os candidatos para verificar o interesse pela vaga e a disponibilidade

35



para participar do processo seletivo. Nessa interacdo, é detalhada ainda os requisitos e as

exigéncias do cargo para perceber se o perfil do candidato se enquadra.

Em alguns casos, por exemplo, aspetos como a necessidade de transporte proprio eram
determinantes para o preenchimento de vaga, e cabia a estagiaria confirmar essa informacao
previamente, garantindo que somente os candidatos com esse requisito avangassem no

processo seletivo.

5.1.6 Acompanhamento/ gestdao dos processos de recrutamento

Durante o estagio, a estagiaria teve a oportunidade de observar, aprender e aplicar todas as
atividades mencionadas anteriormente. Esta experiéncia permitiu a estagiaria apoiar todo o

processo de recrutamento de forma eficaz e alinhado as necessidades dos gestores.

A partir do momento em que o gestor comunica as necessidades e as vagas a serem
preenchidas, inicia-se uma busca por candidatos adequados na base de dados Wincode,
assegurando que os perfis escolhidos estejam alinhados com os requisitos técnicos,
comportamentais e de experiéncia definidos para a vaga. Caso ndo haja candidatos com o
perfil desejado, o préximo passo é elaborar e divulgar antincios nas plataformas utilizadas

pela empresa, com o objetivo de atrair novos candidatos.

Na primeira etapa de selecdo, os candidatos sdo informados sobre a natureza do trabalho,
quais as competéncias profissionais exigidas, e sua disponibilidade para a vaga é verificada.
Os candidatos considerados aptos sdo, entdo, contatados para uma entrevista presencial. Apos

esta etapa, é feita uma analise minuciosa para selecionar os candidatos mais adequados.

O processo de selecdao pode seguir dois caminhos: admissdao imediata ou entrevista na
empresa. No primeiro cendrio, a entrada imediata acontece quando a empresa tem uma
necessidade urgente e pontual. Por outro lado, a entrevista faz parte do processo de
recrutamento convencional, onde a empresa busca profissionais alinhados com os seus valores

e objetivos organizacionais.

O objetivo final da empresa é garantir que os candidatos selecionados atendam as expectativas
da empresa contratante e sejam selecionados para a vaga. Contudo, caso os perfis enviados
ndo satisfacam as necessidades da empresa, o processo é reiniciado, revisando e repetindo as

fases necessarias até que perfis adequados sejam identificados e aceitos.
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5.1.7 Outras atividades realizadas

Além das atividades j& mencionadas, durante o estagio realizei algumas tarefas adicionais
para atender as necessidades que iam surgindo, auxiliando a equipe em suas fungoes.

Algumas das tarefas diarias incluiram:
Enviar os recibos de salario aos colaboradores, garantindo que todos recebam as
suas informacdes de pagamento pontual e transparente;
Responder as mensagens recebidas no WhatsApp corporativo, proporcionando um

canal de comunicacdo direto e rapido para dar suporte tanto aos funcionarios

quanto as pessoas interessadas em se inscrever para oportunidades de trabalho.

Identificar novas empresas para possiveis parcerias, preenchendo um quadro com

informacgoes institucionais relevantes, como NIF, endereco, e-mail do responsavel
de Recursos Humanos, telefone, denominagao social e outros para que depois seja

enviada a proposta;

Realizar pesquisas no Wincode para identificar candidatos aptos para preencher

vagas imediatas, a fim de evitar atrasos nos servicos;

5.1.8 Sumula das Atividades Realizadas

Com o objetivo de apresentar uma visdo consolidada, a figura 3 representa,

esquematicamente, as atividades realizadas ao longo do estagio.

Figura 3 — Atividades Realizadas
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Fonte: Elaboragdo propria

5.2 PARTE 2 — INVESTIGACAO

5.2.1 Caracterizacdo da amostra

Para a caracterizacdo da amostra foram consideradas variaveis continuas (idade e tempo na
empresa) e varidveis categoricas (sexo, faixa etaria, habilitacdes literarias, funcdes
desempenhadas e categorias relativas ao tempo na empresa). A média de idades dos
participantes foi de aproximadamente 33 anos (M = 32,70; DP = 6,458), com uma
permanéncia média na empresa ligeiramente superior a quatro anos (M = 4,34; DP = 1,055),

refletindo estabilidade profissional dentro da organizacao.

Na Tabela 1, serdo apresentadas detalhadamente as frequéncias relativas as variaveis
categoricas da amostra. Destaca-se, desde ja, uma participacdo maioritariamente feminina
(81,8%), com uma forte prevaléncia de colaboradores licenciados (75%). As funcdes
profissionais mais frequentes situam-se nas areas da Gestdo e Assisténcia de Recursos
Humanos. No que concerne ao tempo na empresa, observa-se um equilibrio claro entre
colaboradores com menos de dois anos de experiéncia (50%) e aqueles que acumulam entre
trés a dez anos na organizacgao (50%). Estes resultados sugerem uma diversidade importante
na amostra relativamente a experiéncia profissional dos respondentes, fator relevante para a

analise subsequente dos dados.

Tabela 1 — Frequéncias das Varidveis Categdricas

Sexo Feminino 36 81,8%
Masculino 8 18,2%
Faixa Etaria 1 21-29 anos 13 29,5%
30-35 anos 17 38,6%
36—49 anos 14 31,8%
Habilitagdes Literarias Ensino Secundéario 7 15,9%
Licenciatura 33 75,0%
Mestrado 4 9,1%
Funcao Gestor(a) de Recursos Humanos 15 34,1%
Assistente de Recursos Humanos 12 27,3%
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Assistente Financeiro(a) 5 11,4%
Marketing e Comunicacao 4 9,1%
Comercial 2 4,5%
Gestao 2 4,5%
Processamento de Dados 1 2,3%
Financeiro 1 2,3%
Formador(a) 1 2,3%
Tempo na Empresa (4 grupos) < 12 meses 8 18,2%
1-2 anos 14 31,8%
3-5 anos 18 40,9%
6-10 anos 4 9,1%

5.2.2 Analise Psicométrica dos Instrumentos

A fiabilidade interna dos instrumentos foi aferida através do calculo do coeficiente Alfa de
Cronbach para os quatro construtos em analise. Os resultados (Tabela 2) evidenciaram uma
excelente consisténcia interna em todas as escalas: a percecdo de Lideranca (a = 0,944; 7
itens), e as trés dimensdes do clima organizacional: Satisfacdo Profissional (o = 0,943; 3
itens), Compromisso com a Organizacao (a = 0,935; 4 itens) e Aprendizagem e

Desenvolvimento (o = 0,927; 3 itens).

Uma vez que todos os coeficientes superam de forma expressiva o limiar minimo de 0,70
recomendado pela literatura (e.g., Hair et al.,, 2019), atesta-se a elevada qualidade

psicométrica dos dados, conferindo robustez as andlises estatisticas subsequentes.

Tabela 2 — Fiabilidade dos constructos (Alfa de Cronbach)

Lideranca 0,944 7
Clima Organizacional — Aprendizagem e Desenvolvimento 0.927 3
(CO_AD) ’

Clima Organizacional — Compromisso com a Organizacdo (CO_CA) 0,935 4
Clima Organizacional — Satisfacdo Profissional (CO_SP) 0,943 3
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5.2.3 Analise Descritiva e Normalidade dos Construtos

Foi utilizado o teste de Shapiro-Wilk para avaliar a normalidade da distribui¢ao das variaveis
de média dos construtos, uma vez que a amostra é inferior a 50 participantes (N = 44). Os
resultados, apresentados na Tabela 3, indicam que todas as variaveis violam o pressuposto de
normalidade (p < 0,05), confirmando a ndo normalidade das distribui¢cdes. Assim, optou-se
pela utilizacdo de testes ndo paramétricos nas analises inferenciais subsequentes, tais como o
teste de Mann-Whitney e o teste de Kruskal-Wallis, conforme recomendado por Field (2013)

e Dancey e Reidy (2017) para amostras reduzidas com distribui¢oes assimétricas.

Tabela 3 — Normalidade da distribuicdo (teste de Shapiro-Wilk)

Lideranga 0,855 < 0,001
Clima Organizacional — Aprendizagem e Desenvolvimento (CO_AD) 0,855 < 0,001
Clima Organizacional — Compromisso com a Organizacdo (CO_CA) 0,735 < 0,001
Clima Organizacional — Satisfacdo Profissional (CO_SP) 0,734 < 0,001

5.2.3.1 Analise descritiva dos constructos

A analise descritiva das variaveis, apresentada na Tabela 4, revela uma percecao globalmente
muito positiva por parte dos colaboradores, com todas as médias a situarem-se claramente

acima do ponto central (3) da escala de 5 pontos (Tabela 4).

De forma mais especifica, o Compromisso com a Organizacdo (CO_CA) surge como a
dimensdo com a avaliacdo mais elevada (M = 4,35), seguido de perto pela Satisfacao
Profissional (CO_SP) (M = 4,33) e pela Lideranga (M = 4,24). A dimensdao Aprendizagem e
Desenvolvimento (CO_AD), embora também avaliada positivamente, registou a média mais

baixa do conjunto (M = 3,98).

Os valores do desvio-padrao (DP), que variam entre 0,82 e 1,08, indicam uma moderada
dispersdao nas respostas, sugerindo que, apesar da forte tendéncia positiva, existe alguma
heterogeneidade nas perce¢des dos colaboradores. Em suma, os dados apontam para um
ambiente organizacional favordvel, uma observacdo consistente com a experiéncia que

motivou o presente estudo.
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Tabela 4 — Estatisticas descritivas dos constructos em andlise

Lideranca 4,24 0,82
Clima Organizacional — Aprendizagem e Desenvolvimento (CO_AD) 3,98 1,08
Clima Organizacional — Compromisso com a Organizagdo (CO_CA) 4,35 0,95
Clima Organizacional — Satisfacdo Profissional (CO_SP) 4,33 0,97

5.2.4 Analise da Influéncia da Lideranca (inferencial)
5.2.4.1 Analise Correlacional

Com o objetivo de analisar as associagoes entre a percecdo de lideranga e as varias dimensdes
do clima organizacional, incluindo o compromisso com a organizacdao e a satisfacao
profissional, foram calculados os coeficientes de correlagdo de Spearman (p), apresentados na
Tabela 5. Os resultados evidenciam correlacdes positivas, elevadas e estatisticamente
significativas (p < 0,001) entre todas as variaveis analisadas. Destaca-se, em particular, a forte
associacdo entre a percecdo de lideranca medida pelo instrumento Global Transformational
Leadership (GTL) de Carless, et al. (2000), traduzida para portugués por Van Beveren, et al.
(2017) e o compromisso organizacional (p = 0,880), bem como com a supervisao (p = 0,782),
esta ultima avaliada no ambito do clima organizacional com base na escala de Langford
(2009). Também se verificam correlagdes elevadas entre a percecao de lideranca e outras
dimensdes do clima, como os processos (p = 0,774) e as oportunidades de carreira (p =
0,774). Estas associacdes sugerem que uma lideranca transformacional percebida de forma
positiva tende a refletir-se numa avaliacdo igualmente positiva do clima organizacional por
parte dos colaboradores. Refira-se que tanto o compromisso com a organizacdo como a
satisfacdo profissional integram o mesmo instrumento que as demais dimensdes do clima,
sendo avaliadas segundo a proposta de Langford (2009), o que reforca a coeréncia interna do

modelo de analise adotado.
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Tabela 5 — Tabela de correlagbes de Spearman

Lideranca 1

CO — Aprendizagem e Desenvolvimento (CO_AD) 0,708 1

CO — Compromisso com a Organizacao (CO_CA) 0,880 0,688 1
CO - Satisfacdo Profissional (CO_SP) 0,704 0,736 0,795

5.2.4.2 Comparacoes de Grupos

Género

Com o objetivo de verificar se existiam diferencas significativas entre os géneros

relativamente a percecdo da lideranca e das dimensdes do clima organizacional, foram

realizados testes de Mann-Whitney para amostras independentes. Os resultados, apresentados

na Tabela 6, ndo revelam diferencas estatisticamente significativas entre colaboradores do

género feminino e masculino em nenhuma das variaveis analisadas (p > 0,05). Ainda assim,

observa-se uma tendéncia para valores médios superiores entre os homens em todas as

dimensdes, com destaque para a satisfacdo profissional (p = 0,058), cuja diferenca se

aproxima do limiar de significancia estatistica. Ndao obstante, importa referir que o niimero de

colaboradores do género masculino na amostra é reduzido (N = 8), o que limita a robustez dos

testes aplicados e justifica uma leitura prudente dos resultados obtidos.

Tabela 6 — Comparagdo das médias das percecdes segundo o género (teste de Mann-Whitney)

Lideranca 4,20+0,86 : 4,14 +0,67 130 796 | 0,665
CO - Aprendizagem e Desenvolvimento
(CO_AD) 3,95+1,08 i 4,13+1,15 132 798 : 0,709
CO — Compromisso com a Organizagcao
(CO_CA) 4,28+ 1,01 : 4,66+0,57 113 779 {0,316
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CO - Satisfacao Profissional (CO_SP) 4,23+1,00 : 4,75+0,71 86,5 | 752,5 {0,058

Faixa Etaria

Com o objetivo de analisar as diferencas nas percecdes da lideranga e das dimensdes do clima
organizacional em funcdo da faixa etdria, foi aplicado o teste de Kruskal-Wallis. Os
resultados, apresentados na Tabela 7, revelaram diferengas estatisticamente significativas em
trés dimensodes: lideranca (p = 0,044), compromisso com a organizacao (p = 0,021) e
satisfacdo profissional (p = 0,040). Em todas estas variaveis, os colaboradores da faixa etaria
dos 4049 anos registaram as médias mais elevadas, seguidos pelos do grupo 30-39 anos,
sendo o grupo 20—29 anos aquele que apresenta sistematicamente os valores mais baixos. Esta
tendéncia parece indicar que a idade, enquanto proxy de experiéncia e integracdao
organizacional, podera estar associada a percecdes mais positivas do ambiente de trabalho e
do papel da lideranca. Embora as restantes varidveis ndo tenham apresentado diferencas
estatisticamente significativas, a distribuicdo das médias mantém a consisténcia observada,

reforcando a leitura global de uma valorizagdo crescente com a maturidade profissional.

Tabela 7 — Comparagdo de perce¢des por faixa etdria (teste de Kruskal-Wallis, N = 44)

Lideranca 3,77 £ 0,86 4,53 £ 0,68 4,33+0,81 :6,258:0,044

CO - Aprendizagem e Desenvolvimento

3,49 + 1,01 4,22 £ 0,83 4,33 +£1,06 :3,504:0,173

(CO_AD)
CO — Compromisso com a Organizagao 3624120 @ 459+075 | 4,73+042 7,722 0,021
(CO_CA)
CO — Satisfacéo Profissional (CO_SP) 374+123 | 449+0,76 | 4,67+0,72 6,453 0,040

Habilitacoes Literarias

Com o intuito de identificar eventuais diferencas nas percecoes da lideranca e das dimensdes
do clima organizacional em funcdo do nivel de habilitagdes literarias, foi aplicado o teste de
Kruskal-Wallis. Os resultados, sistematizados na Tabela 8, ndo revelaram diferencas

estatisticamente significativas entre os trés grupos considerados (ensino secundario,
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licenciatura e mestrado), em nenhuma das variaveis analisadas (p > 0,05). Embora, em
algumas dimensdes, os participantes com ensino secundario ou mestrado tenham registado
médias ligeiramente superiores (e.g., lideranca e satisfacdo profissional no grupo com ensino
secundario; e compromisso com a organizacdo no grupo com licenciatura), estas diferencas
nao atingiram significancia estatistica. Importa, no entanto, sublinhar que a dimensao
reduzida de dois dos grupos — nomeadamente o de ensino secundario (N = 7) e o de
mestrado (N = 4) — compromete a robustez dos testes aplicados, pelo que os resultados

devem ser interpretados com prudéncia.

Tabela 8 — Comparagdo de percegdes por Hab. Literdrias (teste de Kruskal-Wallis, N = 44)

Lideranca 4,43 + 0,85 4,23 +0,87 4,04 +0,34 :1,915:0,384

CO — Aprendizagem e Desenvolvimento
(CO_AD)

4,05+ 0,89 4,07 £ 1,13 3,17+0,84 :3,459:0,177

CO — Compromisso com a Organizacao
(CO_CA)

4,39 £ 1,39 4,39 £ 0,75 3,94+£0,97 :1,582:0,453

CO - Satisfacdo Profissional (CO_SP) 4,48 + 0,98 4,32 +1,00 4,08+0,92 :0,917:0,632

Tempo Empresa

Com o objetivo de analisar se o tempo de permanéncia na empresa influencia a percecao da
lideranca e das dimensdes do clima organizacional, foi aplicado o teste de Kruskal-Wallis. Os
resultados, apresentados na Tabela 9, revelaram diferengas estatisticamente significativas em
trés dimensoes: percecao de lideranca (p = 0,016), aprendizagem e desenvolvimento (p =
0,037) e compromisso com a organizacao (p = 0,031). Em todas estas variaveis, os
colaboradores com maior tempo na organizacao (entre 3 e 10 anos) registaram as médias mais
elevadas, ao passo que os colaboradores com menos de 12 meses de vinculo apresentaram
sistematicamente as médias mais baixas. Estes dados sugerem que a integracdo organizacional
ao longo do tempo podera favorecer percecoes mais positivas relativamente a lideranca e ao
clima laboral. A satisfagdo profissional, embora ndo tenha atingido significancia estatistica,
apresentou igualmente esta tendéncia de crescimento das médias com o aumento da

antiguidade.

Tabela 9 — Comparagdo de percegdes por Tempo na Empresa (teste de Kruskal-Wallis, N = 44)
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Lideranca 3,68 £ 0,79 4,14 £ 0,79 4,51+0,77 :8,319:0,016

CO — Aprendizagem e Desenvolvimento

(CO_AD) 3,25+ 1,22 3,81 +1,04 4,36 £0,90 : 6,79 (0,037

CO — Compromisso com a Organizacao

(CO_CA) 3,63 +1,39 4,25+ 0,78 4,67+0,71 : 6,96 0,031

CO - Satisfacdo Profissional (CO_SP) 3,67 +1,33 4,36 + 0,76 455+0,88 : 4,79 :0,091

5.2.5 Analise de Regressao

5.2.5.1 Impacto da Lideranca na dimensao Aprendizagem e Desenvolvimento

do Clima Organizacional

Para testar a influéncia da Lideranca na dimensdao Aprendizagem e Desenvolvimento

(CO_AD), foi conduzida uma andlise de regressao linear simples.

Os resultados (Tabela 10) revelaram que o modelo de regressdo é estatisticamente
significativo (F(1, 42) = 33,677; p < 0,001), indicando que a Lideranca é um preditor valido
desta dimensdo do clima. A variavel Lideranca explicou 44,5% da variancia na percecdo de

Aprendizagem e Desenvolvimento (R? = 0,445).

Especificamente, a analise dos coeficientes demonstrou que a Lideranca tem um impacto
positivo e estatisticamente significativo na Aprendizagem e Desenvolvimento (f = 0,667; p <
0,001; B = 0,877). Este resultado sugere que uma percecdo mais positiva das praticas de
lideranca esta fortemente associada a uma maior valorizagdo das oportunidades de

aprendizagem e desenvolvimento por parte dos colaboradores.

Tabela 10 — Ensaio sobre a perce¢do do Clima Organizacional — Aprendizagem e Desenvolvimento estratificado pela
Lideranga

Variavel Dependente
Variavel
Independente CO - Aprendizagem e
Desenvolvimento (CO_AD)
Lideranca 0,877
Constante 0,266

45



Coeficiente de R 0,667
determinagdo R? 0,445

Significancia (p) % p < 0,001

5.2.5.2 Impacto da Lideranca na dimensao Compromisso com a Organizacao

do Clima Organizacional

No segundo modelo, que analisou o impacto da Lideranca na dimensao Compromisso com a

Organizacao (CO_CA), os resultados foram ainda mais expressivos.

A andlise de regressdo produziu um modelo altamente significativo (F(1, 42) = 65,174; p <
0,001) (Tabela 11). A capacidade preditiva da Lideranga revelou-se excecionalmente elevada,

explicando 60,8% da variancia no Compromisso com a Organizacao (R2 = 0,608).

O coeficiente padronizado () demonstrou que a Lideranca tem um impacto positivo muito
forte e estatisticamente significativo (§ = 0,780; p < 0,001; B = 0,899). Este resultado
posiciona a percecdo de uma lideranca eficaz como um fator determinante e central para o

reforco do vinculo e do compromisso dos colaboradores com a organizagdo em estudo.

Tabela 11 — Ensaio sobre a perce¢do do Clima Organizacional — Aprendizagem e Desenvolvimento estratificado pela
Lideranca

Variavel Dependente
Variavel
Independente CO — Compromisso com a
Organizagao (CO_CA)
Lideranca 0,899
Constante 0,534
Coeficiente de R 0,780
determinagao R? 0,608
Significancia (p) 4% p < 0,001

5.2.5.3 Impacto da Lideranca na dimensao Satisfacao Profissional do Clima

Organizacional

Por fim, o terceiro modelo de regressdo avaliou a influéncia da Lideranga na dimensao

Satisfacdo Profissional (CO_SP) do Clima Organizacional.
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A andlise resultou num modelo estatisticamente significativo (F(1, 42) = 43,315; p < 0,001)
(Tabela 12). A Lideranga demonstrou, mais uma vez, um elevado poder explicativo, sendo

responsavel por 50,8% da variancia na Satisfacdo Profissional dos colaboradores (R2 = 0,508).

O coeficiente de regressao da analise indicou que a Lideranga exerce um impacto positivo
muito forte e estatisticamente significativo sobre a Satisfacdao Profissional (f = 0,713; p <
0,001; B = 0,840). Este achado consolida a ideia de que as praticas de lideranca percebidas
como eficazes sdao um pilar fundamental para a promocdo da satisfacdao e do bem-estar dos

colaboradores no contexto da organizacgao estudada.

Tabela 12 — Ensaio sobre a perce¢do do Clima Organizacional — Aprendizagem e Desenvolvimento estratificado pela
Lideranga

Variavel Dependente
Variavel
Independente CO — Aprendizagem e
Desenvolvimento (CO_AD)
Lideranca 0,840™
Constante 0,764
Coeficiente de R 0,713
determinacao R? 0,508
Significancia (p) 4% p < 0,001

5.2.5.4 Discussao dos resultados dos modelos de regressao linear

A andlise de regressdo linear confirmou de forma inequivoca o papel central e determinante
da lideranca na modelacdao do clima organizacional na empresa estudada. Os resultados
forneceram um suporte robusto a hipotese de investigacdo (H1), demonstrando que a perce¢ao
de uma lideranca eficaz ndo s6 se associa positivamente ao clima organizacional, como
também explica uma porcdo substancial da sua variancia, que variou entre 44,5% e 60,8% nas
dimensOes analisadas. Estes resultados reforcam a premissa de que o lider é, de facto, um

elemento fundamental do ambiente psicossocial da sua equipa.

E particularmente notério que o impacto mais expressivo da lideranca se tenha verificado no
Compromisso com a Organizacao (f = 0,780), seguido pela Satisfacdo Profissional (f =
0,713) e, por fim, pela Aprendizagem e Desenvolvimento ( = 0,667). Esta hierarquia de

influéncia sugere que, no contexto analisado, as praticas de lideranca (provavelmente de cariz
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transformacional, como aponta a literatura) se traduzem, em primeiro lugar, num forte vinculo
afetivo e normativo do colaborador com a empresa (Compromisso) e num estado geral de
bem-estar e contentamento (Satisfacdo). A influéncia na percecdo de oportunidades de
Aprendizagem e Desenvolvimento, embora muito forte, é comparativamente menor, o que
pode indicar que esta dimensdao depende também de fatores organizacionais mais vastos,
como as politicas formais de formacao e os planos de carreira, que transcendem a esfera de

influéncia direta do lider imediato.

Em suma, os resultados ndo s6 validam o modelo tedérico, como também oferecem uma visdo
granular da magnitude e da natureza da influéncia da lideranga, posicionando-a como o

principal catalisador do clima organizacional nesta amostra.
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5. Reflexao Critica
5.1 PARTE 1-ESTAGIO

5.1.1 Avaliacao do processo de recrutamento e selecao

Durante o estagio na Timing Lisboa, a estagiaria acompanhou de perto o processo de
recrutamento e selecdo, observando de que forma a empresa gere a elevada procura tanto por

parte dos candidatos como dos clientes no preenchimento das vagas.

De acordo com Othman et al. (2019), o recrutamento configura-se como um conjunto
estruturado de praticas destinadas a atrair candidatos qualificados, capazes de contribuir para
o cumprimento dos objetivos e metas organizacionais. Neste contexto, observou-se que a
empresa adotou uma estratégia coerente com esta definicdo, recorrendo a multiplas fontes
para atrair candidatos: como publicag¢Oes regulares em redes sociais, antincios em plataformas
de emprego e a sua base de dados interna (Wincode). Esta estratégia de divulgacao
mostrou-se eficaz, resultando num elevado nimero de candidaturas diarias. Além disso, os
andncios publicados foram claros, objetivos e detalhados, o que facilitou a compreensao dos

requisitos e condi¢des da funcao por parte dos candidatos.

No que diz respeito a selecdo, a literatura sublinha a necessidade de um processo estruturado
que avalie competéncias técnicas e comportamentais, garantindo a adequacao dos candidatos
as funcoes (Rego et al., 2023; Chiavenato, 2015). Neste sentido, os critérios adotados pela
Timing Lisboa, revelaram-se rigorosos e adaptados as necessidades dos clientes e as
especificidades de cada fungdo, assegurando um alinhamento entre o perfil do candidato e as
expectativas do cliente. Esta abordagem confirma os principios teéricos discutidos,
demonstrando a aplicacdo de um modelo de selecdo consistente com as boas praticas descritas
na literatura. Os processos de selecdo sdao conduzidos pelos gestores que possuem formagao e
experiéncia adequada, com o apoio dos assistentes e estagiarios de recursos humanos, sendo
as entrevistas realizadas individualmente, com o objetivo de avaliar de forma aprofundada as

competéncias técnicas e comportamentais dos candidatos.

No ambito do suporte prestado pelos estagiarios, destaca-se a contribuicdo direta da estagiaria
para a melhoria do processo de recrutamento. Uma das contribui¢ées mais significativas foi a
criacdo de uma pasta de resposta rapida, que facilitou o tempo de resposta aos pedidos dos
gestores. Ao organizar perfis de candidatos com base nas competéncias mais solicitadas,
utilizando o sistema Wincode e inscricdes presenciais, a estagiaria desenvolveu uma solugao

pratica que permitiu respostas rapidas em situacoes de urgéncia, como substituicdes ou faltas
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de funciondrios tempordrios. Esta iniciativa ndo s6 otimizou o tempo, como também
evidenciou a sua capacidade de ir além das tarefas atribuidas, demonstrando espirito critico,

iniciativa, indo além das responsabilidades basicas do estagio.

Dependendo da fungdo, é exigida uma consulta médica, sem custos, demonstrando o
compromisso da empresa com a saude e seguranca no trabalho. Embora o processo seja, em
geral, célere, mantém-se elevados padroes de qualidade na selecdo, adequando-se a natureza
temporaria dos contratos e a urgéncia na colocacao dos profissionais. Esta pratica corrobora a
afirmacao de Henry e Temtime (2009), onde diz que uma selecdo bem-sucedida contribui para

o desempenho individual e organizacional.

A empresa pauta-se pelo cumprimento da legislacdao em vigor, nomeadamente o Decreto-Lei
n.° 260/2009, que regula o trabalho temporario, e destacou-se pela transparéncia quanto aos
direitos e deveres dos candidatos. Apesar dos desafios associados ao trabalho temporério,
como a instabilidade laboral e o estigma social (Feliczek, 2024), a empresa dispoe de uma
equipa administrativa dedicada e responsavel por assegurar a conformidade com todos os
requisitos legais e contratuais. Além disso, disponibiliza linhas de apoio para funcionarios e
clientes, promovendo uma comunicacdo clara e eficaz, uma pratica que contribui para
minimizar falhas de comunicacdo, identificadas por Striler (2020) como um dos principais
desafios nas organizacdes. Este compromisso ético e legal, aliado a uma estrutura
organizacional solida, e a uma equipa de profissionais competentes, reforca a credibilidade e

sucesso do processo.

5.1.2 Proposta de melhoria Continua

No contexto do trabalho temporario, onde a gestdao de pessoas assume um papel estratégico, a
qualidade da comunicagdo durante o processo de recrutamento e selecdo é fundamental para
fortalecer a ligacdo entre o candidato e a empresa. Durante o estagio curricular, constatou-se
que alguns candidatos manifestaram descontentamento pela falta de feedback em relagdo as
inscricoes e candidaturas, uma situacao que pode estar associada ao volume de trabalho dos
gestores e assistentes de recursos humanos. Para suprir esta lacuna, propds-se a
implementacdo de um sistema automatizado de feedback, alinhado com as tendéncias
modernas de gestdo de recursos humanos, utilizando inteligéncia artificial ou outras
tecnologias associadas, para garantir respostas claras, oportunas e personalizadas. Isto otimiza
a eficiencia dos processos e promove uma experiéncia positiva aos candidatos, sem

sobrecarregar os profissionais envolvidos. Este modelo abrange os seguintes aspetos:
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Mensagem de agradecimento: uma comunicacdo inicial para reconhecer e valorizar o

tempo, o empenho e o interesse demonstrado pelo candidato;

Justificativa da decisdo: uma explicacdo clara, objetiva e empatica, relativamente a

decisdo tomada, por exemplo, incompatibilidade com os requisitos da funcao, selecao
de candidatos mais alinhados com o perfil pretendido, ou pelo preenchimento prévio

da posicdo;
Feedback personalizado para finalistas: para candidatos que avangaram as etapas

finais, recomenda-se um feedback mais construtivo e detalhado, preferencialmente por
contacto telefonico, incluindo uma apreciacao estruturada dos pontos fortes e

sugestoes construtivas para o desenvolvimento profissional;

Canais de comunicacdo: o feedback serd entregue por e-mail, SMS ou WhatsApp,

conforme a preferéncia indicada pelo candidato. Para promover a inclusdo e
diversidade, o sistema sera configurado para disponibilizar a comunica¢do em varios
idiomas e com uma linguagem ajustada ao contexto cultural dos candidatos, atendendo

a diversidade de perfis no mercado de trabalho temporario.

Para assegurar a eficacia do sistema, recomenda-se a sua monitorizagdo com base em
indicadores como o nivel de satisfacdo dos candidatos, a taxa de respostas fornecidas e o
tempo médio de retorno. Este sistema, escalavel e compativel com plataformas de gestao de
recursos humanos, visa ndo sé promover a transparéncia, respeito e a satisfacdao dos
candidatos, mas também fortalecer a marca empregadora da empresa, aumentando a
probabilidade de retencdo de talentos para futuras oportunidades no mercado de trabalho

temporario.
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PARTE 2 — INVESTIGACAO

5.1.3 Discussao dos resultados

O presente estudo teve como objetivo central analisar a influéncia da lideranca no clima
organizacional, no contexto especifico de uma empresa de trabalho temporario. A analise dos
dados permitiu ndo s6 confirmar a hipGtese de investigacdo, mas também aprofundar a

compreensao sobre a natureza e a magnitude dessa relacao.

Confirmacao da Influéncia da Lideranca no Clima Organizacional

Os resultados da andlise de regressao linear confirmaram de forma inequivoca o papel
determinante da lideranca na modelagdo do clima organizacional. Como previsto na hipétese
H1, a percecdo de uma lideranca eficaz associou-se positivamente as trés dimensoes do clima
analisadas, explicando uma porcdo substancial da sua variancia (entre 44,5% e 60,8%). Este
achado estd em linha com a literatura de referéncia (e.g., Liao & Chuang, 2007; Walumbwa et
al., 2010), que consistentemente aponta os estilos de lideranca eficazes, como o

transformacional, como preditores de um clima organizacional mais saudavel e positivo.

Mais do que uma simples associacdo, a analise permitiu identificar uma hierarquia no impacto
da lideranca. O efeito mais expressivo verificou-se no Compromisso com a Organizacdo (f =
0,780), seguido pela Satisfacdao Profissional (§ = 0,713) e, por fim, pela Aprendizagem e
Desenvolvimento ( = 0,667). Esta hierarquia sugere que as praticas de lideranca, focadas na
inspiracdo e no suporte, se traduzem primeiramente num forte vinculo afetivo com a empresa
(Compromisso) e num estado de bem-estar (Satisfacdo). A influéncia na percecdo de
oportunidades de desenvolvimento, embora muito forte, é comparativamente menor, o que
pode indicar que esta dimensdao depende também de fatores organizacionais mais vastos,
como as politicas formais de formacdo e progressao de carreira, que podem estar para além da

esfera de influéncia direta do lider imediato.

A Influéncia das Caracteristicas Sociodemograficas

Aprofundando a andlise, as comparagdes por subgrupos revelaram nuances importantes.
Verificou-se que a faixa etdria e o tempo de permanéncia na empresa influenciam
significativamente a percecdo sobre a lideranca e o clima. Colaboradores mais velhos (40-49

anos) e com mais tempo de casa (3-10 anos) demonstraram perce¢oes mais positivas. Este
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dado sugere que a maturidade profissional e uma maior integracdao na cultura organizacional
fortalecem a confianga nos lideres e a conexdo com os valores da empresa, corroborando as
teorias classicas de autores como McGregor (1960) e Argyris (1958) sobre a importancia da

interacdo continua entre as necessidades do individuo e os valores da organizagao.

Curiosamente, embora ndo se tenham encontrado diferencas estatisticamente significativas
quanto ao género ou as habilitacOes literarias, observaram-se tendéncias que merecem
reflexdo. A maior satisfacdo profissional reportada pelos homens e pelos colaboradores com
ensino secunddrio levanta hipdteses para investigacdes futuras com amostras mais amplas e
representativas, que possam explorar dinamicas culturais ou diferentes expectativas face ao

trabalho.

E importante notar que o uso de testes ndo paramétricos (Mann-Whitney e Kruskal-Wallis),
necessario devido a nao normalidade dos dados (Shapiro-Wilk, p < 0,05), pode ter limitado a
detecdo de diferengas devido ao seu menor poder estatistico, especialmente considerando o
tamanho reduzido da amostra (N = 44) e a composicao desigual de subgrupos, como a

predominancia feminina (81,8%) e o baixo nimero de participantes com mestrado (N = 4).

Contexto especifico de trabalho temporario

Os resultados do estudo, ao confirmarem a influéncia significativa da lideranga nas varias
dimensdes do clima organizacional, revelam implicacOes praticas diretas para empresas de
trabalho temporario. Num setor caraterizado por alta rotatividade, incerteza e contratos de
curta duracdo, a lideranca transformacional surge como uma ferramenta estratégica para
atenuar os desafios inerentes ao trabalho temporario. A elevada correlagdao observada (p =
0,880), sugere que, mesmo perante a instabilidade estrutural e o estigma social associada ao
setor (Feliczek, 2024), a forma como os lideres interagem com os seus colaboradores pode
influenciar profundamente o seu envolvimento e identificacdo com a organizagdo. Assim,
investir em praticas de lideranga eficazes junto dos colaboradores pode representar uma
estratégia promissora para promover a integracdo, o desempenho e a motivagdo. Esta
perspetiva esta alinhada com as praticas observadas durante o estagio. Além disso, a proposta
de implementagdo de um sistema automatizado de feedback para os candidatos, complementa
os resultados da investigacdo. A auséncia de feedback adequado foi identificada como uma
lacuna durante o estagio, e sua resolucdo por meio de solugdes tecnolégicas pode fortalecer a

marca empregadora da organizacdao, promovendo uma percecao mais positiva do clima
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organizacional tanto pelos colaboradores internos quanto pelos candidatos. Esta iniciativa se
alinha com tendéncias contemporaneas de digitalizacdo em gestdo de recursos humanos
(Lumi, 2020), demonstrando como os resultados quantitativos podem ser traduzidos em agoes

praticas que agregam valor a organizagao.

Integracao com a Experiéncia Pratica

A andlise quantitativa, conduzida com uma amostra de 44 colaboradores, confirmou que a
percecio de uma lideranca eficaz é um preditor estatisticamente significativo das trés
dimensdes do clima organizacional evidenciadas: Aprendizagem e Desenvolvimento (R? =

0,445), Compromisso com a Organizacao (R2? = 0,608) e Satisfacao Profissional (R2 = 0,508).

O alinhamento entre os resultados quantitativos e as observacdes praticas do estagio
evidenciam a relevancia pratica dos resultados do estudo. Durante este periodo, a estagiaria
notou que a lideranca na Timing foi marcada por suporte continuo e comunicagdo clara,
refletidos na colaboragdo entre equipas e na eficiéncia dos processos de recrutamento. Tais
observacOes corroboram os resultados quantitativos, indicando que as praticas de lideranca
adotadas na empresa influenciam diretamente no clima organizacional positivo relatado pelos

colaboradores.
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6. Conclusoes, limitacoes e perspetivas futuras

6.1 Conclusoes

Em contextos organizacionais dinamicos e competitivos, a lideranca emerge como fator
determinante na construcdao de um clima organizacional positivo. A presente investigacao
realizada no ambito de um estudo de caso, adotou uma abordagem metodoldgica mista,
combinando abordagens qualitativas e quantitativas. A vertente qualitativa, enquadrada no
paradigma da investigacao aplicada, proporcionou uma compreensdao aprofundada do
contexto organizacional, enquanto a abordagem quantitativa permitiu testar, de forma
estruturada, a influéncia da lideranca no clima organizacional. Todos os objetivos propostos
foram concretizados nomeadamente: a caracterizacdo das percecoes dos colaboradores sobre
praticas de lideranca e dimensdes do clima organizacional (Aprendizagem e
Desenvolvimento, Compromisso com a Organizacdo e Satisfacdo Profissional); a andlise do
grau de associacdo entre lideranca e cada dimensdo do clima; e a avaliacdo do poder preditivo
da lideranca, que foi explicada entre 44,5% e 60,8% da variancia das dimensdes do clima. Os
instrumentos de medida, adaptados de Carless, et al. (2000), traduzida para portugués por Van
Beveren, et al. (2017) e de Langford (2011) para o clima organizacional, foram aplicados a

uma amostra de 44 colaboradores, garantindo robustez psicométrica (a > 0,92).

A selecdo deliberada de trés subdimensdes do clima organizacional: “Aprendizagem e
Desenvolvimento”, “Compromisso com a Organizacdo” e “Satisfacdo Profissional” - assentou
na sua relevancia tedrica e pratica, assegurando um modelo de analise focado, parcimonioso e
robusto, capaz de refletir as atitudes diretamente influenciadas pela lideranca. A metodologia
adotada, combinando analises psicométricas, descritivas, correlacionais e inferenciais,
revelou-se adequada para garantir rigor e consisténcia na interpretacdo dos dados, mesmo
perante a nao normalidade das distribuicoes, o que justificou a escolha por testes nao
paramétricos. Os resultados confirmaram a hipétese central (H1), demonstrando que a
lideranca eficaz é um preditor estatisticamente significativo das trés dimensdes do clima
organizacional, com maior impacto no Compromisso com a Organizacao (3 = 0,780), seguido
da Satisfacdao Profissional (f = 0,713) e da Aprendizagem e Desenvolvimento (§ = 0,667).
Estes resultados corroboram a literatura sobre lideranca transformacional (e.g., Liao &
Chuang, 2007; Walumbwa et al., 2010) e destacam a sua relevancia em contextos de alta
rotatividade, como o trabalho temporario. Além disso, os colaboradores mais velhos e com
maior antiguidade na empresa apresentam percecoes mais positivas, sugerindo maior

maturidade profissional e uma maior integracdo na cultura organizacional.
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Paralelamente, o estagio curricular permitiu alcancar todos o0s objetivos propostos,
nomeadamente a identificacdo e descricdo dos processos de recrutamento e selecdo, o
desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais em Gestdo de Recursos
Humanos, e a articulacdo entre pratica e teoria. A participacdo em atividades como
atendimento, inscri¢ao de candidatos, gestao da base de dados Wincode e acompanhamento de
processos de recrutamento contribuiu para o desenvolvimento de competéncias técnicas e
comportamentais. Como contribuicdo pratica, destaca-se a criagdo de uma pasta de resposta
rapida, que otimizou o tempo de resposta as solicitacdes dos gestores, reforcando a eficiéncia
dos processos de recrutamento em linha com as boas praticas da literatura (Othman et al.,
2019; Rego et al., 2023). Com base nas observagoes do estagio, propoe-se a implementacao
de um sistema automatizado de feedback para candidatos, melhorar a comunicacdo e
fortalecer a marca empregadora e responder as tendéncias de digitalizacdo de recursos
humanos (Lumi,2020).

Estes resultados, apesar das limitacdes do estudo, oferecem contribui¢des relevantes para a
teoria e pratica. A integracdo entre o componente académico e a experiéncia pratica
revelou-se fundamental para consolidar uma visdo estratégica de gestdo no trabalho
temporario. Esta experiéncia, enriquecedora a nivel pessoal e profissional, permitiu
desenvolver competéncias técnicas e comportamentais, reforcando a convic¢do de que uma
lideranca eficaz é essencial para promover um clima organizacional que promovam o

desenvolvimento e o bem-estar coletivo.

6.2 Limitacoes

Este estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser consideradas na interpretacdo dos
resultados. A amostra reduzida (N=44), dificulta a generalizacdo dos resultados para
ambientes organizacionais maiores, ou pertencentes a areas distintas daquele analisado. A
predominancia feminina (81,8%), pode influenciar a representatividade em termos de género,
especialmente em andlise comparativa. Além disso, o tamanho da amostra foi condicionado
ndo apenas pela margem do tempo, mas também pela propria dimensdao do quadro de
colaboradores da empresa. Amostras mais equilibradas, sdo essenciais para explorar
diferencas sociodemograficas com maior robustez estatistica, utilizando, quando possivel,

métodos de amostragem probabilistica.

O uso de questionario, embora adequado, apresenta limitacdes quando comparado com

métodos mais exploratorios, como entrevistas. A ado¢ao de uma abordagem mista mais
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integrada, combinando questionario com entrevistas semiestruturadas ou grupos focais,
possibilitaria captar nuances ou contextos especificos, que poderiam enriquecer a
compreensdo das percecoes dos colaboradores sobre a lideranca e clima organizacional. Por
exemplo, as motivacdes por tras das avaliacdes dos colaboradores ou os desafios especificos
do trabalho temporario. A triangulacdio com dados secundarios, como relatérios de

desempenho, poderia reforcar a validade dos achados.

6.3 Recomendacoes para futuros trabalhos

Pesquisas futuras podem consolidar e ampliar os resultados obtidos neste estudo. Sera
pertinente replicar o estudo em outras empresas de trabalho temporario ou mesmo noutros
setores, com amostras maiores e diversificadas, de modo a reforcar a validade externa dos

resultados e permitir analises mais robustas por subgrupos.

Recomenda-se ainda, a inclusdo de varidveis adicionais que possam influenciar o clima
organizacional, como a comunicacao interna, a cultura organizacional, a satisfacdo com a
lideranga direta e o tipo de contrato de trabalho. A introducdao de medidas objetivas (ex.:
indicadores de desempenho ou rotatividade e absenteismo) podera complementar os dados

subjetivos e enriquecer a interpretacao dos resultados.

A realizacdao de estudos experimentais, nomeadamente a implementacao de programas de
formacdo em lideranca transformacional ou estratégias direcionadas a melhoria do clima
organizacional, permitiria avaliar os seus efeitos diretos em varidveis como o compromisso

com a organizacao, a satisfacao profissional e a aprendizagem e desenvolvimento.

Além disso, amostras mais equilibradas em termos de género e habilitacOes literarias
poderiam permitir a exploracdo mais aprofundada das tendéncias observadas, como a maior
satisfacao profissional entre homens ou as percecoes diferenciadas de colaboradores com
ensino secundario. Métodos qualitativos, como entrevistas semiestruturadas ou grupos focais,
poderiam ser integrados para captar nuances nado acessiveis por via exclusivamente

quantitativa.

Por fim, sugere-se a comparacdo entre os diferentes estilos de lideranca, como
transformacional, transacional ou laissez-faire, no contexto do trabalho temporario com vista
a compreender qual abordagem se revela mais eficaz em promover um clima organizacional

positivo em ambientes de elevada rotatividade. Estas estratégias, combinadas com métodos
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qualitativos complementares, podera assim contribuir de forma significativa para o avanco

teorico e pratico da Gestdo de Recursos Humanos.
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Anexos

Anexo A- Questionario

A influéncia da lideranca no clima organizacional: Estudo de caso numa empresa de
trabalho temporario

No ambito do Mestrado em Gestdo Avancada de Recursos Humanos da Universidade
Luséfona, estamos a desenvolver um estudo que visa explorar a influéncia da lideranca no
clima organizacional numa empresa de trabalho temporario. Neste contexto, gostariamos de
contar com a Vossa colaboracdo ao responderem a este questiondrio, que tem como
objetivo Analisar a influéncia da lideran¢a no clima organizacional nos colaboradores de

recrutamento de trabalho tempordrio.

As respostas serdo  tratadas de forma anénima e confidencial, sendo utilizadas
exclusivamente para fins académicos. O preenchimento do questiondrio tem uma duracao

estimada de 10 minutos.

1. E importante que responda a todas as questoes, caso contrario o questiondario ndo
podera ser considerado valido para tratamento estatistico.

2. Nao ha respostas corretas e incorretas. Apenas se pretende conhecer a sua opinido.

Desde ja agradecemos a Vossa disponibilidade e contributo para este estudo.
Com os melhores cumprimentos,

Melissa Varela

Consentimento Informado

1. Aceito participar
2. Nao aceito participar
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Lideranca

Carless, et al. (2000), traduzida para portugués por Van Beveren, et al. (2017)

Por favor, indique qual das afirmacdes melhor se adequa ao desempenho do seu primeiro
superior hierarquico (lider), utilizando a escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo

totalmente).

O meu lider de equipa...

1. Comunica uma visao clara e positiva do futuro.

N

Trata os colaboradores como individuos, apoiando e incentivando o seu
desenvolvimento.

Da incentivo e reconhecimento aos colaboradores.

Promove confianga, envolvimento e cooperacdo entre os membros da equipa.
Encoraja a reflexdo sobre problemas de novas formas e questiona suposigoes.

E claro quanto aos seus valores e pratica aquilo que prega.

N A

Inspira orgulho e respeito nos outros e motiva-me pela sua elevada competéncia.

Clima organizacional
Langford (2009)

Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente), indique o grau de

concordancia com as seguintes afirmagoes sobre o Clima Organizacional.

EE1 - Estou consciente da visdo que a direcao tem para o futuro desta organizacao
EE2 - Conheco os valores desta organizacao
EE3 - Conheco a estratégia global que a direcdo tem para esta organizacao

CF1 - Compreendo as minhas metas e objetivos e o que me €é exigido no meu trabalho

A

CF2 - Compreendo de que forma o meu trabalho contribui para o sucesso global desta

organizacao

6. CF3 - Durante as minhas tarefas diarias, compreendo até que ponto estou a
desempenhar bem as minhas funcoes

7. P1 - Existem politicas e procedimentos claros sobre a forma como o trabalho deve ser

efetuado
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10.
11.

12

19.

20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

P2 - Nesta organizacdo, esta claramente definido quem é responséavel por cada fungao
P3 - As nossas politicas e procedimentos sao eficientes e bem concebidos
L1 - Tenho confianga na capacidade dos gestores de topo

L2 - Os gestores de topo sdao bons exemplos para os colaboradores

. L3 - Os gestores de topo mantém as pessoas informadas sobre o que se passa
13.
14.
15.
16.
17.
18.

L4 - Os gestores de topo ouvem os outros membros do pessoal

L5 - Os gestores de topo ouvem 0s outros membros do pessoal

CI1 - Existe uma boa comunicacao entre todas as equipas da organizacgao

CI2 - O conhecimento e a informacao sdo partilhados por toda a organizacao

CI3 - Existe cooperacao entre as diferentes seccdes desta organizacao

AD1 - Quando as pessoas comecam a trabalhar em novas fungoes, recebem orientacao
e formacao suficientes

AD?2 - Existe o compromisso de formacao e desenvolvimento continuos dos
colaboradores

AD3 - A formacao e o desenvolvimento que recebi melhoraram o meu desempenho
S1 - Tenho confianca na capacidade do meu diretor

S2 - O meu diretor ouve o que tenho a dizer

S3 - O meu diretor ajuda-me e da-me apoio

S4 - O meu diretor trata-me a mim e aos meus colegas de trabalho de forma justa.
OC1 - O planeamento da carreira é feito com tempo e empenho adequados

OC2 - Sdo-me dadas oportunidades para desenvolver as competéncias necessarias a
progressao na carreira

OC3 - Nesta organizacgao existem bastantes oportunidades de progressao na carreira
CA1 - Tenho um sentimento de lealdade e compromisso para com esta organizacao
CA2 - Tenho orgulho em dizer as pessoas que trabalho nesta organizagao

CA3 - Sinto-me emocionalmente ligado a esta organizacao

CAA4 - Estou disposto a fazer um esforco suplementar por esta organizacao

SP1 - O meu trabalho da-me um sentimento de realizacao pessoal

SP2 - Gosto do tipo de trabalho que faco

SP3 - No geral, estou satisfeito com o meu trabalho
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Dados Pessoais
Preencha, por favor, com os seus dados pessoais

Sexo

1. Feminino

2. Masculino

Idade:

Habilitacoes literarias

1° ciclo

2° ciclo

3° ciclo

Ensino secundario
Licenciatura

Mestrado

N o gk w =

Doutoramento

Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?

Entre 1 e 3 meses
Entre 4 e 6 meses
Entre 7 e 12 meses

Entre 1 e 2 anos

Entre 6 e 10 anos
Entre 11 e 15 anos

1

2

3

4

5. Entre 3 e 5 anos
6

7

8. Entre 16 e 20 anos
9

Mais de 20 anos

Funcao:

Empresa:




