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Resumo

O presente estudo pretende mostrar que em qualquer tarefa realizada por um

estagiario, numa organizacdo, se prossegue a sua formacdo comunicativa.

Para tal, foi realizado um estagio curricular na area da comunicacao interna e das
relacdes publicas, entre 26 de Novembro de 2007 e 26 de Fevereiro de 2008, na

empresa Faurecia, Assentos de Automovel, Lda.

Apesar, de durante o estagio, executar muitas ac¢des que, a partida, pareciam ndo
estar relacionadas com as Relac¢des Publicas, foi-me possivel comprovar também nelas a
existéncia e realizagdo do primeiro axioma de Comunicagao: “ a impossibilidade de nao
comunicar” (Watzlawick, Beavin e Jackson, 1973:44). Esta constatacdo foi ainda
aprofundada através da analise de algumas teorias adquiridas ao longo da formacéo

académica contraposta com a descricao da experiéncia realizada.



Abstract

This study aims to show that any task performed by a trainee in an organization, is

continuing its training communicative.

In order that has done a traineeship in the area of internal communication and
public relations, between 26 November 2007 and 26 February 2008, in the company

Faurecia, Seats Automobile, Ltd.

Although, during the stage, performing many actions that from the outset seemed
not be related to public relations, it was possible to me prove the existence and
implementation of the first axiom of communication: "the impossibility of not
communicating” (Watzlawick , Beavin and Jackson, 1973:44). This finding was further
deepened through the analysis of some theories acquired over the education imposed

with the description of the experiment performed.
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1. Introducéao

No inicio desta minha dissertacdo vou expor a forma como percepciono a

Comunicacao e as Relagdes Publicas.

Numa sociedade cada vez mais exigente e faminta de atencdo e cuidados, as
Relacbes Publicas assumem de forma crescente um papel fundamental. O problema é
que esta profissdo € relativamente nova e ainda é vista com muita desconfianca. Eu
prépria fui alvo deste receio, uma vez que os departamentos principais da empresa onde
estagiei ndo percebiam qual era a importancia do meu papel dentro da organizacéo.
Talvez este facto se deva a existéncia de inimeras definicdes de relacdes publicas e

devido a esta ser uma actividade bastante diversificada.

Na realidade, nunca consegui explicar — sobretudo a minha familia — o que mais
interessava saber, ou seja, 0 que é que eu podia fazer, na pratica, com o meu curso. Esta
confusdo é aceitavel, visto a profissdo estar tanto ligada a Julio César e as suas “Actas
Diurnas”, que serviam para relatar os sucessos do Império Romano, como relacionada
com o trabalho da Propaganda (Penteado, 1969). Assim, e como esta actividade é dificil
de explicar, o profissional de relacdes publicas tem a vantagem e a necessidade de se

tornar polivalente.

Posto isto, o papel das RelagBes Publicas torna-se crucial para o sucesso de
qualquer empresa, uma vez que estas “funcionam como a interface entre a gestdo de
uma empresa (emissor) e os seus publicos (receptor), [...] sdo intérprete da gestdo da
empresa para 0s seus publicos e tradutoras das atitudes desses publicos para os 6rgaos
de gestdo” (Jacques Lendrevie, in Helena Ramos, 1997). Alias, a finalidade principal de
uma empresa, tal como é objectivo da prépria Faurecia, além da obtencdo do lucro, €
alcancar uma boa imagem, tanto a nivel interno como externo. Internamente, a imagem
passa para o exterior atraves do seu publico. Por isso, a empresa informa e motiva os

seus funcionarios, mediante a utilizagcdo de uma estratégia planificada de comunicacao.

Assim sendo, a comunica¢do pode ser entendida como “ [...] 0 processo atraves
do qual se conduz o pensamento de outra pessoa, ou de um grupo a outro. Transmissdo
de qualquer estimulo que venha a alterar ou revigorar qualquer comportamento, através
dos veiculos de comunicacdo ou da interaccdo pessoal” (Andrade, candido, 1978:33-
34).



No fundo, é através da comunicacdo que a organizacao se relaciona com o seu
publico. A comunicacdo deve estabelecer-se numa perspectiva de troca, de

reciprocidade e comunh&o de ideias (Kunsch, 1986).

Desta forma, pretendo com este trabalho mostrar que todas as tarefas realizadas na
empresa Faurecia tém uma vertente comunicativa. Tal como Marlene Marchiori,
professora da Universidade Estadual de Londrina (2002) afirma, a “comunicacdo é o
sistema central da organizagdo”. No fundo, durante 0 meu estagio o meu
pensamentamento estava sempre voltado para a importdncia e o impacto da

Comunicacdo e das Relagdes Publicas nos colaboradores.

O presente trabalho € composto por nove capitulos, onde o primeiro é dedicado a
introducdo. Aqui, é delimitado o tema e feita uma breve contextualizacdo. Por sua vez,
no capitulo dois, sdo apresentados 0s objectivos de estdgio realizado na empresa
Faurecia. O capitulo trés faz uma contextualizacdo da empresa Faurecia, através da
descricdo das suas principais caracteristicas. No capitulo quatro explicita-se o
engquadramento tedrico, onde sao ilustradas as teorias que serviram de base para a
concretizacdo do estagio. A metodologia adoptada, patente no capitulo cinco, trata de
mencionar 0s métodos utilizados durante a realizagdo do estagio para a concretizacao do
presente trabalho. O capitulo seis apresenta uma reflexdo sobre a experiéncia realizada
na Faurecia. Neste capitulo relata-se, de forma pormenorizada, toda a realidade
presenciada na respectiva organizacdo. A conclusdo apresenta-se no capitulo sete. E, por

fim, sdo indicados a bibliografia e os anexos, capitulo 8 e 9, respectivamente.



2. Objectivos do estagio

Com o fim do curso a aproximar-se, chega 0 momento de ir estagiar, de colocar
em prética todos os conhecimentos adquiridos ao longo da nossa formacéo. De facto, a
formagdo académica é confrontada com a realidade através deste processo. Alias, estas
sdo duas dimensdes que se complementam e que sao essenciais para o desenvolvimento
de um novo profissional. E a partir do estagio que temos uma melhor percepcéo de que
muitas teorias sdo importantes. Por vezes, determinadas matérias pareciam ndo ter
qualquer relevancia para o futuro, mas a verdade é que, quando cheguei ao mundo do
trabalho, muito do que foi apreendido nas aulas ajudou na realizagdo das minhas tarefas
durante o estagio. De facto, até conselhos e conversas que 0s nossos professores nos
tentaram passar tém uma utilidade, ao contrdrio do que muitas vezes pensamos

enquanto estudantes.

O meu estagio curricular realizou-se na “Faurecia, Assentos de Automoveis,
Lda.”, em S. Jodo da Madeira, ¢ teve a duracdo de trés meses, com inicio no dia 26 de
Novembro de 2007 e fim em 26 de Fevereiro de 2008.

O objectivo principal deste estidgio era trabalhar a comunicacdo interna da
empresa. Na Faurecia, fui para os Recursos Humanos Centrais, onde ajudei na
elaboracdo da revista interna “Faurecia Portugal” e na actualizagdo do manual de

acolhimento.

Além de pdr em prética a vertente jornalistica, elaborando e ajudando em artigos,

também agucaria a minha imaginacéo e capacidade de inovagdo com o manual.

Contudo, durante o meu percurso na fabrica, acabei por realizar muitas outras
tarefas, que a primeira vista nada tém a ver com as ditas Relag¢fes Publicas. Aliés, era
sempre apresentada aos outros colaboradores como sendo uma estagiaria de
comunicacdo e ndo como estagiaria de Relacdes Publicas, algo que me desiludiu
bastante. A meu ver, esta troca devia-se ao facto das pessoas ndo estarem muito a

vontade com esta nova profissdo e dai ser mais facil usar um termo mais comum.

Apesar de estar a espera de outra realidade, tive a oportunidade de aprender
muitas coisas e de conhecer novas pessoas. Alias, através do estagio, pude ter uma

melhor percepcao da “vida” de uma fébrica, uma vez que contactei com estatutos



diferentes, nomeadamente colaboradores da producdo, dos recursos humanos, dos

servigos financeiros e de informatica.

Em tudo o que fiz existe, de facto, a vertente comunicacional. Na minha opinido,
em todas as tarefas nas quais participei, pode-se encontrar, portanto, um dos axiomas da
comunicacdo referido por Watzlawick, Beavin e Jackson (1973:44), que ¢ “a
impossibilidade de nao comunicar”. Por isso, nenhuma das tarefas que realizei pode ser
considerada inferior, apenas diferente. Contudo, tudo o que fiz foi gratificante, tanto a

nivel pessoal como profissional.

Deste modo, queria dizer que ao longo da dissertacdo pretendo ilustrar o que foi

lembrado, as novas aprendizagens, ndo esquecendo 0s pontos negativos e positivos.



3. Caracterizacao do local de estagio

O ponto sobre a explicitacdo da empresa Faurecia € relevante, uma vez que esta se
caracteriza por ser uma empresa multinacional e lider de mercado e por possuir uma
série de conceitos e procedimentos considerados invulgares a nivel nacional. Este
sistema, que a Faurecia esta a implementar em todas as suas unidades industriais baseia-
se em métodos japoneses. Este tipo de funcionamento, do qual irei exprimir
seguidamente os pontos principais, fascinou-me ao ponto de querer descobrir mais

sobre esses conceitos.

A meu ver, € pena que essas informacdes s estejam disponiveis num suporte
informético, em vez de num fisico, como folhetos, ou até mesmo num dicionario

proprio. Se assim fosse, todos os colaboradores teriam acesso.

3.1. Histéria da Faurecia

Em 1997 foi criado o “Grupo Faurecia, Assentos de Automoével, Lda.”, originado

pela fusdo do grupo “Bertrand Faure” com o “Grupo Ecia”.

No entanto, a sua origem remonta ao século XIX e & industrializacdo francesa,
onde os irmdos Jean-Pierre e Frederic Peugeot se uniram a Jacques Maillard-Salins para
criar uma fundicdo de aco. A partir desta iniciativa, fecharam e abriram outro tipo de
fabricas, diversificando as suas actividades até ao aparecimento, em 1880, do “Grand
Bi”, o primeiro velocipede, produzido pelos irmaos Peugeot. Com isto, comegou a
producdo de automoveis. Consequentemente, acabaram por se expandir para a
construcdo de equipamentos de automoveis, nomeadamente de bancos e sistemas de

interior.

Enquanto isto, foi fundado o “Grupo Ecia”, Equipamentos e Componentes para a
Indudstria Automovel”, que rapidamente se desenvolveu. Ao mesmo tempo, a “Bertrand

Faure” avancava para o mercado internacional.

Assim, como ja foi referido, em 1997, surge a Faurecia®, possuindo desde logo

lucros positivos e uma posicao forte no sector automével.

! Ver Anexo 1 — Logétipo da Faurecia.



Em Portugal, a Faurecia comega a funcionar em 1962, em Sdo Jodo da Madeira, e

até 2001 adquiriu as restantes fabricas em terreno nacional.

O Grupo é especialista em seis grandes modulos. Por médulo entende-se que é
uma série de componentes combinados para formar uma unidade. Entdo, a empresa
concebe, desenvolve e produz bancos, portas, bloco frontal, sistemas de escapes, painel

de instrumentos e revestimentos acusticos.

A Faurecia, hoje em dia, transporta um grande nome na industria automével, uma
vez que tenta acompanhar o progresso dos construtores. Por isso, 0 Grupo dispde de
cerca de 180 fabricas, situadas em 28 paises espalhados pelo mundo?.

Assim, na Europa existem 130 unidades industriais, nomeadamente uma na
Romeénia, Bélgica, Luxemburgo, Holanda, Suécia e Eslovénia; quatro no Reino Unido;
seis na Republica Checa; sete na Eslovaquia; oito na Polonia; oito em Portugal; 21 na
Espanha; 23 na Alemanha e 46 na Franga.

Por sua vez, na América, o Grupo tem um total de 35 fabricas, designadamente
uma na Argentina; trés no Mexico; trés no Canada; dez no Brasil e 18 nos Estados
Unidos.

Na Asia, 0 grupo possui 19 fabricas, onde duas se encontram na india e Jap&o;
trés na Coreia e 14 na China.

Por fim, existem seis unidades na Africa do sul, Tunisia e Turquia.

Cerca de 40% destas fabricas funcionam em regime “JIT” (Just In Time). Por
outras palavras, ¢ um sistema “pull-flow”, onde a produgdo ¢é proporcional ao fluxo de
pedidos dos consumidores, implantado numa organizacdo criada para assegurar uma
eficacia maxima. Gragas a este regime, 0s construtores nao precisam de gerir “stocks”

elevados.

3.2. A sua cultura

Para entrar no “mundo Faurecia” ¢ necessario compreender a sua cultura, a sua

organizacao e o seu funcionamento.

% Ver Anexo 2 — Mapa de paises onde a Faurecia esta sediada.



Entdo, segundo o seu manual de acolhimento (2005), a estratégia do Grupo passa
por ser um parceiro global de todos os construtores de automoveis nos seis grandes
maodulos; crescer mais rapidamente do que o mercado através da inovacdo; e atingir de

forma estavel a melhor rentabilidade da classe.

Afirmam que sdo especialistas em desenvolvimento, concepgdo, fabrico e

distribuicdo dos principais modulos que integram os veiculos ligeiros.

Relativamente a sua visdo, admitem que pretendem ser lideres mundiais em cada
uma das nossas linhas de produtos. Sé-lo-do, centrando os seus esforcos na satisfagéo
dos clientes, tornando-se a referéncia do mercado de equipamento original e servindo 0s
principais construtores de automoveis. Desejam ter um ritmo de crescimento superior ao
do mercado e gerar uma rentabilidade sustentavel. O seu objectivo é a perfeicdo técnica

e 0 seu motor € a paixao automovel.

A sua missdo consiste em criar e fornecer produtos, solugdes técnicas e servigos
inovadores e de alta qualidade, que promovam a competitividade dos seus clientes e
representem um valor acrescentado para os seus colaboradores e accionistas. O Grupo
assume um compromisso em termos de preservagdo do meio ambiente e de
responsabilidade social. Face a isto, por um lado, o Grupo associou-se ao programa
europeu “ECODIS”, que visa melhorar a eficacia ambiental de todos os produtos
concebidos, desenvolvidos e produzidos pela Faurecia. Por outro lado, em 2000, a
Faurecia lancou o filtro de particulas diesel, onde é actualmente lider mundial de
mercado. Este filtro elimina mais de 99% das particulas emitidas pelos gases de
combustdo do motor. Prevé-se que, até 2010, todos os veiculos europeus a diesel devam

estar equipados com este filtro, em conformidade com as normas ambientais.

Quanto aos seus valores, asseguram que estdo empenhados em proporcionar um
ambiente estimulante, saudavel e seguro a todos os seus colaboradores, onde quer que
se encontrem. Cada fabrica procura definir o seu futuro individual e colectivo, vivendo
os sete valores basicos do Grupo: “Iniciativa; Responsabilidade; Transparéncia;

Motivagéo; Trabalho em equipa; Rapidez; Definir o nosso futuro”.

Por isso, o0 valor Iniciativa procura que os colaboradores sejam capazes de decidir
com confianca, liderar e treinar equipas com o foco na atitude. Na Responsabilidade, o

essencial é assumir a responsabilidade das decisbes e actos de cada um. Na
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Transparéncia procura-se facilitar a circulacdo de informacdes objectivamente; pensar
em boas solugdes para os problemas; e agir de acordo com o Cédigo de Etica e politica
da empresa. A Motivacdo pretende que sejam capazes de alcancar a lideranca pelo
exemplo, comunicando sempre a visdo e direccdo a seguir; a tomada de riscos
calculados; e todas as oportunidades. No Trabalho em equipa esta submetido a partilha
da lideranca para alcancar resultados comuns; a contribuicd;o e apoio nas decisdes da
equipa, de forma a criar o melhor produto para o cliente; e o desenvolvimento de
relagbes de maneira a alcangar as ideias e decisdes pretendidas. A rapidez traduz-se na
capacidade de ser pré-activo, o que implica agir em primeiro e depois melhorar; de
reagir e adaptar-se rapidamente a mudancas, utilizando as novas situacdes como
oportunidades; e na tomada de decisbes antecipadas. Por fim, o valor “Definir o nosso
futuro” significa demonstrar autonomia no trabalho; desafiar a passividade; e iniciar

uma carreira profissional dentro da empresa.

3.3. A organizacao — alguns conceitos-base

Além de conceber e propor aos construtores automoveis solucbes e produtos
inovadores, a “Faurecia” possui um dispositivo de produgdo e distribuicdo com uma
fiabilidade optimizada e segundo padrbes idénticos, onde quer que o Grupo esteja
implantado. Trata-se da demonstracdo sistematica e do aprofundamento da aplicacdo do
Sistema de Exceléncia Faurecia (“FES”), uma iniciativa de melhoria alicercada nas
melhores praticas do mercado, que permite ao Grupo registar, ano apos ano, progressos

significativos.

Deste modo, o “FES” ¢ 0 modo de funcionamento que a Faurecia pretende
implementar. O Grupo propde-se proporcionar uma Vvisdo abrangente da forma como
esta instituicdo deve funcionar na sequéncia da implementacdo e do aperfeicoamento
continuo dos seus processos essenciais; a permitir uma abordagem estruturada a
concretizacdo da visao; e a integrar ferramentas e técnicas concebidas para ajudar cada

um dos colaboradores a progredir para o sucesso do Grupo.

Este sistema tem como objectivos principais envolver as pessoas no
desenvolvimento das fabricas, atribuindo-lhes responsabilidades e autonomia; fomentar

o trabalno em equipa atraves da participacdo e reconhecimento; apostar no
8



desenvolvimento das competéncias; reconhecer a contribuicdo de cada um; melhorar a

comunicacdo; garantir a melhoria continua do desempenho.

O “FES” ¢ o centro do progresso permanente do Grupo. A sua aplicagdo em todas
as unidades permitiu organizar mais eficazmente a produgdo, com um nimero limitado
de niveis hierarquicos; o desenvolvimento dos quadros no terreno e a implantacdo de
equipas autbnomas, compostas, em média, por cinco pessoas responsaveis pelo seu

desempenho em termos de qualidade, custos e prazos.

Devido a sua diversidade e aos interesses econdmicos em jogo, existem multiplas
possibilidades de percursos e carreiras profissionais na industria automovel. A Faurecia,
em perfeita sintonia com o seu compromisso de exceléncia operacional ao servi¢o dos
clientes, considera a gestdo do seu capital humano como um elemento determinante e
uma das chaves do seu sucesso. Esta politica assenta em diversos pilares essenciais,
como o envolvimento do seu pessoal e o desenvolvimento das capacidades de todos os
seus colaboradores, nomeadamente dos engenheiros e dos quadros, sem negligenciar
uma politica de recrutamento profissional, visando detectar os perfis mais experientes

junto das escolas-alvo.

Desta feita, o Grupo definiu um percurso profissional destinado a colocar os
peritos em pé de igualdade com os gestores, em termos de visibilidade, de perspectivas
de carreira e de reconhecimento, de maneira a reconhecer os resultados excepcionais
obtidos em diversos dominios, desde o desenvolvimento do produto até aos processos
de producdo. Por exemplo, de acordo com informagdes internas, 75% das pessoas

identificadas como aptas a mudar de posi¢do evoluem nesse mesmo ano.

Em 1997, surge, entdo, a “Universidade Faurecia”. Esta concebe e incrementa
programas de formacdo destinados a favorecer o aperfeicoamento da lideranca dos
dirigentes actuais e futuros. Esta universidade desempenha um papel essencial na
avaliacdo das potencialidades e das possibilidades de evolugéo dentro do Grupo.

Como ¢ evidente, a Faurecia preocupa-se com a Qualidade. Por isso, criou 0s sete
basicos da qualidade. Estes sete basicos sdo as regras que todos os colaboradores devem

cumprir no seu dia-a-dia, de modo a garantir uma producdo com qualidade. No fundo,



trata-se de acgOes basicas, como a “1* pega Ok”, 0 “Poka-Yoke”, o Auto-Controlo, 0s

Contentores Vermelhos, o Retrabalho sob controlo, 0 “QRQC” ¢ a Inspeccéo Final.?

Assim, a “1? peca Ok consiste em assegurar que o processo de producdo € capaz
9

de produzir pecas conformes, de acordo com os requisitos de qualidade do cliente.

O Baésico “Poka-Yoke” corresponde a utilizagdo de um dispositivo simples e
fiavel evitando que os erros se reproduzam em defeitos. Previne a transferéncia de um
defeito para o posto de trabalho seguinte. Cada “Poka-Yoke” tem um formulario de
validacdo em que sdo registados 0s pardmetros ou caracteristicas criticas, bem como o

método de validacdo correctamente identificado e descricdo da operagdo incorrecta.

O Auto-Controlo baseia-se em passar para 0 posto de trabalho seguinte s6 pecas
boas. Este basico é uma ferramenta de aprendizagem de gestdo individualizada dos
defeitos ndo assinalados. Logo, o Auto-Controlo torna-se da responsabilidade de cada

um, de maneira a garantir um bom desempenho nas tarefas diérias.

De seguida, os contentores vermelhos ajudam a identificar e isolar as pecas
duvidosas do fluxo normal de producdo. Este basico da qualidade corresponde a
contentores, caixas, “racks” (sempre adaptados as dimensdes das pecas) em que sdo

colocadas as pecas duvidosas em qualquer etapa do processo.

O retrabalho sobre controlo deve assegurar que as pecas foram bem trabalhadas e
estdo prontas para enviar ao cliente. Este basico é uma operacdo aleatdria, que ndo deve

perturbar o curso normal da producéo. E também algo a evitar, visto ser um desperdicio.

Por sua vez, o “QRQC”, que significa “Quick Response Quality Control”, ¢ o
método de resolugdo de problemas internos ou externos. Tem como objectivos a
melhoria do desempenho e a partilha de conhecimentos. Este basico assenta em seis
pontos-chave, designadamente o lugar real (ir ao local onde ocorre e no momento do
problema); pecas reais (comparar pecas boas com pecas mas); dados reais (observar a
realidade com os préprios olhos); resposta rapida (resposta imediata ao defeito com o
intuito de proteger o cliente); pensamentos logicos (explicar de forma simples e ldgica o
problema); e “on Job-coaching” (as chefias monitorizam, formam, ddo suporte e

reconhecem o desempenho das equipas na realizagdao dos “QRQC”.

® Ver Anexo 3 — Exemplo de um destacavel publicado numa edicdo da revista interna.
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Por fim, a Inspeccdo Final é a ultima etapa de verificacdo realizada a um
determinado produto antes de este ser enviado para o cliente final. Permite uma maior
margem de controlo das pecas, 0 que por sua vez, leva a uma maior satisfacdo do

cliente.

A Faurecia pretende melhorar o seu desempenho e, por isso, aposta na
comunicagdo e lideranca, que ¢ traduzida no “TOP 5” (existe trés tipos de “TOP 5: de

producdo, de fungdes de suporte e equipa de direccdo de fabrica).

Assim sendo, por um lado, o “Top 5” na producgdo, € uma reunido de 5 minutos,
realizada antes do inicio do turno, para todos os membros da “GAP” (equipa de
trabalho). Esta tem como objectivo a troca de informagfes necessarias para um bom

desempenho diario.

Por outro, o “TOP 5” Fabrica ¢ uma reunido diéria, com duracdo aproximada de
20 minutos, para toda a equipa da direccdo. Tem por finalidade rever a situagéo das
ultimas 24 horas, discutir os assuntos o “TOP 5” de fun¢des de suporte é também

realizado seguindo a mesma defini¢do que o “TOP 5 efectuado na producdo.

Em 2006 foi implementado, na fabrica de Palmela, o “Stretching”, que esta a ser
seguido pelas outras unidades industriais. Este servi¢o ja funciona em muitas outras
fabricas do Grupo ha alguns anos, uma vez que a Faurecia tenta zelar pela satde dos

seus colaboradores.

Entdo, o “Stretching” ¢ um conjunto de exercicios realizados antes de uma
actividade e que proporcionam um equilibrio do corpo desde o repouso até ao exercicio.
Como se pode verificar no anexo®, os coordenadores da revista interna da empresa
colocaram um destacavel numa edicdo da revista interna, para que os colaboradores

aprendam as praticas a adoptar.

Além destes exercicios, deve existir um gabinete de fisioterapia, que esta
direccionado para o aumento da qualidade e da produtividade; a melhoria do bem-estar
individual e social; a reducdo dos custos directos e indirectos; e a diminuicdo de

acidentes de trabalho devido a posturas incorrectas.

* Ver Anexo 4 — Exemplo de exercicios béasicos de “Stretching”.
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3.4. As fabricas

A Faurecia é uma empresa de automdveis que funciona com uma estrutura forte e
hierarquizada, de acordo com o que aqui se apresenta. Apesar de estar espalhada por
inimeros paises, todas as fabricas estdo interligadas entre si, com a mesma linha de

conduta. A sede do Grupo Faurecia esté estabelecida em Nanterre, Franga.

Como ja foi referido em Portugal estdo a funcionar oito fabricas e duas “Joint-
Ventures” (“SAS” e “Vanpro” em Palmela). Assim, em S. Jodo da Madeira funcionam
quatro unidades industriais, nomeadamente as Fabricas “Espumas & AcCessorios”,
Estofos “JIT”, Estruturas Metalicas e “Corte & Costura”; uma em Braganca, Palmela,

Nelas e VVouzela.

Antes de passar a apresentacdo das fabricas é importante explicar dois conceitos,
“UAP” ¢ “GAP”. Entdo, uma “GAP” funciona como uma equipa de trabalho, por
exemplo de costureiras; € constituida, normalmente por seis elementos, incluindo a
“GAP Leader”. Por sua vez, “UAP” é uma Unidade Auténoma de Produgao e é formada

por varias “GAPs”.

Desta forma, a Fabrica Moldados estd enquadrada no Grupo de produtos
Assentos, Divisdo Soft e desenvolve duas actividades distintas, Espumas e Acessorios,
com uma populacdo de 425 “MOD” (Mao-de-obra directa) e 102 “MOI” (Mao-de-obra

indirecta).

A actividade Espumas dedica-se a produgdo de assentos e encostos para
automoveis. Esta seccdo tem cinco clientes, nomeadamente Saragoga, “EDA — Nelas”,

“Compin Evreux”, “Sotexo”, “ACL” (assentos ‘“Renault Mégane” e “Scénic”).

A actividade Acessorios dedica-se a produgdo de apoios de cabega (“APC”) e
apoios de brago (“APB”), onde se engloba trés processos, Corte, Costura e Injeccdo. A
producao diaria ronda os 18200 APC e 2200 APB para os seguintes veiculos: “Peugeot”
308, 407, “Dormant”, “Citroén” C4, C5, “Picasso”, “Renault Espace”, “Laguna”,
“Mégane”, “Master”, “Kangoo”, “VW Polo” e “Mercedes Vito”. Esta sec¢ao tem 17
clientes, designadamente “ECSA”, “SIEMAR”, “Sielest”, “Faurecia Pierrepont”,
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“Lear”, “Sotexo”, “Gruau”, “JC Bratislava”, “EDA — Nelas”, “ACL”, “Tecnoconfort”,
“JC Geel”, “VW Kassel”, “ACL”, “Vitoria”, “Visteon” e Vigo.

A Fabrica “JIT Estofos” tem uma populacdo de 41 “MOD” ¢ 21 “MOI”. Esta tem
apenas um cliente, mais especificamente a “Opel” (“General Motors”) ¢ o modelo

“Combo”.

Este projecto produz 336 carros por dia (60% bancos dianteiros e 40% bancos da

frente e tras).

O processo de estofagem é tradicional, ou seja, as operagdes de montagem da
estrutura, a espuma e a capa (principais elementos de um banco) sao efectuadas através

de montagem manual ou assistidas por equipamento especifico.

A Fabrica Estruturas Metélicas, ou mais conhecida por “Fabrica Metal”, possui
um total de 596 colaboradores, sendo que 417 sdo “MOD” e 179 “MOI”.

O “Metal” produz assentos e encostos para o “VW Eos”, “Polo”, “Sharan”,
“Peugeot” 207, 308, “Citroén Picasso”, “Opel Corsa”, “Combo”, “Meriva”, “Renault

Mégane”, “Seat Toledo”, “Leon”, “Alhambra”, “Altea” e “Ibiza”.

Assim, os seus clientes finais sdo a “PSA”, a “Renault”, a “Opel”, a “VW” e a

“Seat”.

A Fébrica “Corte & Costura” de S. Jodo da Madeira tem como objectivo a

producdo de capas para automdveis, com um total de 308 “MOD” e 67 “MOI”.

Na produgdo, existem trés “UAPs”, uma de corte e duas de costura (“UAP A” e

“UAP B”).

No Corte séo recepcionadas as matérias-primas, que sdao colocadas na maquina de
corte, de acordo com a introducdo de um programa. Este consiste no corte adequado ao
pedido do cliente e visa 0 melhor aproveitamento da matéria-prima a fim de evitar

desperdicios.

Depois de todo o material estar cortado e pronto, este é entregue ao cliente interno
— as “UAPs” de costura. Entdo, na Costura procede-se a montagem das varias

referéncias terminando numa capa completa, que ¢ executada por cada “GAP”.
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Ao concluir as capas, estas sdo colocadas na zona de expedicdo, prontas para o

cliente externo, “PSA”, “Renault”, “Opel” e “Chrysler”.

A Fébrica de Braganca tem uma populagdo de 110 “MOD” e 29 “MOI” e tem
vindo a crescer ao longo dos anos, tanto a nivel de projectos como de colaboradores.

Tem como clientes a “PSA”, “VW”, “Seat” e “Renault” e produz sistemas de escape.

A Fabrica Sistemas de Interior de Portugal, componentes para automovel é a

chamada Fabrica de Palmela, com uma populacdo de 387 “MOD” e 157 “MOI”.

Até 2004 esta unidade industrial produzia painéis de instrumentos, painéis e
modulos de portas, tapetes e consolas para trés clientes, designadamente “VW?”, “Seat”

e “PSA”.

Em Palmela a produgdo esta organizada em quatro “UAPs”, nomeadamente a
“UAP Pintura”, “UAP Acabamentos — Pintura Soft”, “UAP Injec¢do” e a “UAP Painéis
— Tapetes”.

A “Vanpro-assentos, Lda” ¢ uma empresa de fornecimento de assentos completos
em “JIT” detida a 50% pela “Faurecia” e 50% pela “Johnson Controls”. Est4 sediada em
Palmela, onde conta com 122 colaboradores. Esta “Joint-Venture” fornece os assentos

para os modelos “VW Sharan” e “Seat Alhambra”.

A Fabrica Nelas serve para a montagem e estofagem de bancos de automdvel,
através do sistema “Just In Time” (“JIT”’), com uma capacidade de 270 veiculos por dia.

Os produtos sdo entregues em funcdo do ritmo solicitado pelo cliente.

No caso de Nelas, fabricam e entregam bancos completos, justamente antes da sua
montagem em linha, pelo que conseguem ter um nivel de stock nulo de produtos entre a

Faurecia e o seu Unico cliente, a “PSA — Peugeot Citroén” de Mangualde. Esta pequena

fabrica tem um total de 43 “MOD” e 20 “MOI".

A Faurecia Vouzela (“SASAL”) é uma fabrica de corte e costura e emprega 383
colaboradores, onde 315 sdo “MOD” e “68 MOI”. Aqui produzem-se capas para 0S

seguintes clientes: “Renault”, “PSA” e “Sevelnord”.
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3.5. O Departamento de Recursos Humanos

As Fébricas Faurecia possuem uma estrutura semelhante, como anteriormente
referido. Em cada unidade industrial existe um director de fébrica e varios
departamentos, como o de Recursos Humanos. Neste, existe uma directora, que no caso
do “Corte & Costura” ¢ a Dr.* Julia Teixeira, e varios membros responsaveis por
diferentes fungdes. Por exemplo, no mesmo gabinete, Helena Silva é a coordenadora de

“Employee Empowerment” (“EE”).

No entanto, apesar da autonomia inerente, todas as fabricas estdo dependentes do
Departamento de Recursos Humanos Centrais. Este é composto pela directora de
Recursos Humanos pais e por varios elementos, como tais: Carla Teixeira, “reporting
country”; José Lima, responsavel pelo processamento de salarios; Carmen Rua,
assistente processamento de saldrios; Rute Rodrigues, encarregue pela gestdo de
carreiras e pelo recrutamento; Roséario Santos, responsavel pela formacgédo; e Agostinho
Pacheco, Coordenador do EE pais.

Como a Faurecia ndo tem um gabinete de comunicacdo, a entidade que trata da
sua comunicacao externa € uma agéncia de comunicacdo exterior & empresa. Por sua
vez, quanto a vertente interna, o departamento divide-se na realizacdo das tarefas. Por
exemplo, todos colaboram para a elaboragdo da revista interna, “Faurecia Portugal”; e
todas as fotos necessarias sdo tiradas pelos colaboradores que elaboram os respectivos

artigos.

Na tentativa de melhorar o sistema de organizacdo e tornar as tarefas dirias mais
eficazes e eficientes, esta equipa adoptou uma ferramenta denominada “5S” — Funcdes

de suporte nos recursos humanos pais.

Esta ferramenta segue os mesmos passos e tem os mesmos objectivos que os “5S”
da producdo, nomeadamente a melhoria continua através da adopcdo de bons habitos
que visam a organizacdo e limpeza dos postos de trabalho. Além destes elementos, esta
ferramenta foi redireccionada para o0s escritorios, que permite encontrar mais
rapidamente a documentacdo, também consegue com que se aumente a produtividade,
mesmo que procurada por outro colega de trabalho; projectar uma imagem positiva,
com ordem e limpeza do local; contribuir para o envolvimento da equipa na busca de

melhores métodos de trabalho; e melhorar a comunicagéo dentro do departamento.
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Assim, verifica-se que a gestdo dos recursos humanos é uma condicdo
fundamental e, segundo Rita Campos Cunha (1996: prefacio), « ... tem vindo a ser,
cada vez mais, reconhecida como um importante factor na eficdcia organizacional”,
uma vez que a qualidade das decisbes esta permanentemente ligada a qualidade da
informacdo que é transmitida por este departamento.
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4. Enquadramento tedrico

Como foi referido anteriormente, 0 meu estagio foi muito diferente das minhas
expectativas, na medida em que realizei diversas tarefas que a partida ndo estavam
relacionadas com o que aprendi durante a formagdo académica. Alias, ao iniciar cada
funcdo que me era imposta tinha muita dificuldade em perceber a ligacdo entre as
accles e a comunicacdo. No entanto, apds um periodo de reflexdo e analise apercebi-me
de que muitos autores, muitas teorias se enquadram no trabalho concretizado. De facto,
foram as matérias estudadas que me permitiram e ajudaram na realizacao das tais tarefas
que me iam sendo impostas. Além disso, a medida que ia executando os objectivos, ia-
me descobrindo de que todas as accOes e mensagens estdo, de alguma forma, a
comunicar. Efectivamente, tudo o que é feito ou ndo pela organizacdo é comunicagao.

Dai a relevancia de as explicitar seguidamente.

4.1. A Comunicacao e a sua importancia na organizacao

A Faurecia é uma grande empresa espalhada por inimeros paises culturalmente
diferentes. Como é comum a qualquer instituicdo, a comunicacdo assume um papel
fulcral para o sucesso desta. Apesar de vivermos numa sociedade organizacional, a
verdade € que as organizacdes sempre existiram (Kunsch, 1986:19). Esta autora
(1986:21) afirma que as organizacdes ‘“constituem aglomerados humanos planejados
conscientemente, que passam por um processo de mudanca, se constroem e reconstroem
sem cessar e visam obter resultados determinados. S&o inUmeras as organizages, cada
uma perseguindo os seus proprios objectivos, dotada de caracteristicas proprias, com
uma estrutura interna que lhes possibilita alcancar os objectivos propostos”. Aqui € de
referir que, na minha opinido, as pessoas que estdo dentro da empresa precisam que
exista boa comunicacdo e uma sintonia de pensamento para se conseguir atingir os
objectivos pretendidos. Ao longo do estagio, também fui apercebendo-me de que os
colaboradores gostam de sentir que a adminstracdo se preocupa com eles, com as suas
necessidades. Assim, é importante a empresa estar atenta as caréncias das pessoas,
satisfazendo-as na medida do possivel. Desta forma, consegue-se uma certa unido entre

e a direccdo e os colaboradores.

Neste sentido, € relevante salientar que Helena Ramos (1997) entende que

“estamos na sociedade da comunicagdo e nao basta as empresas serem eficientes, tendo
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também que mostrar essa eficiéncia. Aqui, o papel da comunicacdo € preponderante,
revelando-se como um indispensavel instrumento de gestdo, “visto que uma empresa s
existe através da comunicacdo” (Brault, 1992: prefacio). De facto, as organizagdes
preocupam-se cada vez mais com a comunicagdo. Nos dias de hoje, é fundamental as
instituicBes saberem o que comunicar e de que forma fazé-lo, dai o papel gradual que a

comunicacédo tem vindo a ganhar nas organizacoes.

Ora, também para Stoner (in Helena Ramos, 1997), “a comunicagdo ¢ a base das
funcBes da gestdo. E o processo que permite transmitir informagBes necessérias ao
planeamento, a concretizacdo dos planos, a organizacdo e controlo das pessoas e das

tarefas”. No fundo, permite gerir as pessoas de modo a alcancar a sintonia € 0 sucesso.
b

Na mesma linha do autor anterior, Halliday (in Kunsch, 1986:22) afirma que “o
que caracteriza as organizacGes é a sua estrutura e a maneira como suas actividades sao
coordenadas”. Acrescente-Se, neste sentido, a teoria de Canilli (1995:25) de que
“qualquer organizacdo, seja de que tipo for, tem maiores probabilidades de crescer,
desenvolver e progredir se estiver inserida num ambiente favoravel”. De facto, também
sou da opinido de que se houver uma boa relacdo interna numa organizacdo, hd um
maior desenvolvimento da mesma. Se o ambiente for favoravel, os funcionarios véo
esforgar-se mais e os administradores também acabam por ficar mais satisfeitos com

esse esforco e por tratar cada vez melhor os colaboradores.

Posto isto, “qualquer organizagdo necessita de adoptar uma politica de
comunicacéo eficaz, desenvolvendo novas estratégias de comunicacéo que lhe permitam
criar uma imagem positiva e coerente” (Stoner in Helena Ramos, 1997). Alias, na
Faurecia, os colaboradores sdo motivados a participar nos eventos criados pela empresa,
de forma a envolver numa mesma actividade elementos de estatutos hierarquicos
diferentes. Normalmente, quem planeia e organiza este tipo de iniciativa é o profissional
de Relagdes Publicas. Todavia, nesta empresa em concreto, visto ndo existir essa

posicdo, cabe a equipa dos Recursos Humanos essa funcéo.

Para Tajada (in Helena Ramos, 1997) as Relagdes Publicas, a Publicidade e a
Propaganda sdo trés formas de comunicagdo que a empresa tem ao seu dispor, com

responsabilidades e objectivos diferentes.
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Aqui importa salientar que, de acordo com o mesmo autor, “as Relagdes Publicas
sdo uma forma especial de comunicacdo cujo objectivo € o esforco deliberado,
planificado e sustentado para estabelecer e manter o entendimento mdtuo entre uma

organizagao e os seus publicos”.

Neste sentido, as Rela¢fes Publicas devem ser parte integrante da instituicdo, uma
vez que, para Souza (in Kunsch, 1986), o profissional de Rela¢Ges Publicas deve
funcionar como “agente catalisador dentro da empresa”, onde lhe compete “estimular e
facilitar a comunicacdo em ambos os sentidos, entre a administragcdo e os empregados,

para conseguir um clima de entendimento”.

Assim, o profissional de Relacfes Publicas deve de deixar de ser visto como um
“promotor”, ou seja, como alguém cujo papel se reflecte na sua apresentacdo e
cordialidade. Esta € uma profissdo com bases estruturadas e capazes de proporcionar as

empresas e ndo s6 um suporte comunicacional fundamentado.

Antes de mais, é necessario mencionar que estes profissionais trabalham para um
publico, sendo o interno o0 mais importante. Ora, para Tajada (in Helena Ramos, 1997),
o publico interno constitui “ [...] um conjunto de individuos com uma certa
homogeneidade relativamente ao relacionamento que estabelecem com a organizacao,
com 0s quais a empresa comunica com vista a criagdo de uma imagem [...] em fungdo
dos diversos publicos existem diferentes percepcbes da organizacao, estabelecidas em
fungéo dos interesse de cada um.” Segundo Kunsch (1986:39), este “¢ um publico
multiplicador dos mais importantes de uma empresa” e, por isso, deve ser levado em
conta. Como o publico interno transporta a imagem da empresa para o exterior, este

deve ter mais atencdo por parte da organizacéao.

Assim, é importante explicar alguns elementos inerentes & comunicagao,
nomeadamente as suas fungdes, uma vez que é impossivel ndo comunicar e que a
comunicacdo esta presente em todas as tarefas realizadas na Faurecia, desde a mais
simples até a mais complexa. Entdo, de acordo com Brault (in Helena Ramos, 1997), as
funcbes de comunicagédo sdo sete: a fungédo informativa, de integracéo ou valores, de

retroaccao, de sinal, comportamental ou argumentativa, de mudanca e de imagem.

A funcdo informativa é aquela que tem por finalidade veicular o conhecimento da

empresa, atraveés do manual de acolhimento e da revista interna.
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A funcdo integracdo tem como objectivo unir todos os colaboradores num dnico
grupo, através da difusdo dos valores fundamentais da empresa, como é exemplo o
Sistema de Exceléncia da Faurecia. Este sistema tem por base o envolvimento dos
colaboradores, de modo a conseguir alcancar os valores da empresa, tais como o

trabalho em equipa, a motivacgdo e a responsabilidade.

A funcéo retroaccdo assenta no retorno das mensagens enviadas num determinado

eixo, vertical ou horizontal, com a finalidade de verificar e controlar a sua compreensao.

A funcdo sinal transmite a cultura da instituicdo, através das micro-mensagens
estrategicamente espalhadas pela fabrica, sobretudo em locais com maior nimero de

transeuntes e de convivio, tal como a area de lanche.

A funcdo comportamental da comunicacdo é aquela que mostra claramente o
caminho a ser seguido. Esta tem por base a funcdo imagem, a funcdo informacéo e a
funcdo retroaccao e permite a concretizacao colectiva de decisdes. As circulares internas
aplicam-se a esta situacdo, uma vez que expressam 0 comportamento que deve ser

adoptado.

A funcdo mudanca visa a alteragdo de mentalidades, de atitudes e de relagdes.

Internamente motiva as pessoas, cria retroacgdo e modifica as relagdes.

Através da funcdo imagem, a comunicacdo tem a finalidade de transmitir ao
publico interno e externo uma imagem favoravel da empresa, que é o caso da revista
interna. Esta transmite apenas temas e opinides favoraveis a instituicdo. Ao nivel
externo ndo me é possivel chegar a nenhuma conclusdo, uma vez que essa actuagéo fica

a cabo de uma agéncia exterior a Faurecia e a qual néo tive acesso.

Thayer (1979) apresenta, por outro lado, outras fungdes de comunicacdo: a funcédo

de informacéo; instrutivas e de mando; de influéncia e persuaséo; e integrativas.

Em todas estas fungdes, o elemento bésico é a informacdo, que deve também ser
vista como uma func¢édo. Ora, para o autor (1979), a comunicacao sO ocorre se alguém
adquirir ou consumir alguma informacdo. Na realidade, a meu ver, nas organizacoes

existe sempre essa necessidade de informagao.

No entanto, Thayer (1979:209) afirma que as mensagens s6 sao informativas se

cumprirem determinados requisitos, nomeadamente se estas “estdo fisicamente ao
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alcance do receptor; sdo compreensiveis para eles; podem ser por ele comprovadas; e
sdo de alguma utilidade para o receptor”. Isto significa que as mensagens devem ser
simples e claras, concretas e Uteis, de facil acesso e leitura e também que facilmente seja

reconhecida a sua veracidade.

Por sua vez, as fungdes comunicativas de mando e de instrugdo sdo mais comuns
em estruturas mais formais do que nas informais. Entdo, a funcdo de mando esta
relacionada com tudo o que diz respeito a “ordens, directivas, pedidos, procedimentos,
mesmo apreciacdes de desempenho”, ou seja, tudo o que visa “coagir a liberdade do
subordinado de exercitar seu proprio julgamento a respeito dos parametros de sua tarefa
especificados por essas mensagens.” (Thayer, 1979:227). De facto, ¢ normal, numa
organizagdo, o superior hierarquico comandar 0s seus subordinados, uma vez que 0s
colaboradores necessitam de alguém que os mande produzir, que os iliba da
responsabilidade. Caso isso ndo acontecesse, haveria total anarquia. Aliés, a existéncia
de regras serve para coordenar este tipo de situacdes, tal como acontece na Faurecia.
Este tipo de mensagens estd interligado com a autoridade, pois, segundo Thayer
(1979:228), a “fun¢do de mando na comunicacdo tem importancia primordial para o
exercicio da autoridade”, que ¢ especifica da posicdo hierarquica, logo das empresas.
Assim, a comunicacdo, através desta funcdo, desempenha um papel importante nas
empresas, uma vez que, para Glover (in Thayer, 1979:230), “quanto mais a pessoa sabe
o que fazer, quando, onde e como fazé-lo, mais efectivo e eficiente serd seu
desempenho, desde que os instrumentos adequados estejam a sua disposicdo e desde
que essa pessoa tenha uma motivagdo apropriada para a execucao da tarefa”.
Normalmente, o colaborador sente medo de tomar iniciativa, e o seu chefe serve para
isso mesmo. Na Faurecia, existe uma grande hierarquia até chegar aos colaboradores,

sendo 0s supervisores 0s mais proximos da produgao.

Desta feita, no processo de dar ordens, dirigir ou instruir, € necessario levar em
conta trés factores, designadamente o teor, saber quantos e quais os detalhes a inserir na
mensagem; a maneira ou qual o melhor meio para dar a ordem; e a intencdo, ou seja,
para haver compreensdo da mensagem € preciso que 0 receptor tenha algum
conhecimento das intengdes do originador (Thayer, 1979). Ora este processo existe em
qualquer tipo de organizacdo e a empresa onde realizei estadgio ndo foge a regra, onde
essa tarefa pertence aos membros da equipa de direcgéo.
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Por outro lado, as instru¢Bes diferenciam-se das ordens. Enquanto estas Ultimas
sao quase sempre “descricoes do que fazer e, ocasionalmente quando fazer, as
instrucBes servem para indicar, com maiores detalhes, como executa-las” (Thayer,
1979:235). Na Faurecia, as circulares internas adaptam-se ao processo de dar ordens, na
medida em que veiculam informacao, como foi o caso da nova lei do tabaco®. A partir
da data de publicacdo da circular todos os colaboradores estavam informados sobre
onde podiam e ndo podiam fumar. Por seu turno, o comunicado sobre o novo
procedimento dos cacifos esta mais relacionado com as instrucGes, pois este tinha como
objectivo principal comunicar aos funcionarios as alteracdes que estavam a ser feitas e

explicar detalhadamente quais os novos procedimentos que terdo de cumprir.

Em relacdo as funcdes persuasivas e de influéncia, estas sdo vistas como
capacidades de comunicagdo que se pode ter ou ndo (Thayer, 1979). Sendo assim, a
influéncia é encarada como algo encoberto, mais indirecto; visaria objectivos amplos,
mais gerais; e seria interpessoal. A persuasao, por sua vez, € encarada como sendo mais
aberta e intencional; como tendo objectivos especificamente psicolégicos ou de
comportamento; e envolveria massas (Thayer, 1979). Por um lado, na Faurecia, a
influéncia é exercida, por exemplo, através dos seus principios fundamentais que sao
colocados em locais estratégicos, de modo a incentivar, mesmo indirectamente, 0s
colaboradores a interiorizarem esses mesmos principios. Por outro lado, a persuasdo
pode ser vista nas Ideias de Melhoria, que tem como objectivo claro a melhoria e 0
desenvolvimento da empresa. O plano é que o funcionario apresente uma proposta
relativamente a um problema e para incentivar a participacdo a organizacdo oferece

prémios.

Por ultimo, mas ndo menos importantes, estdo as fungdes integrativas, que “estdo,
muitas vezes, subjacentes a maior parte do nosso comportamento interpessoal” (Thayer,
1979:258). Sem a comunicacdo seria impossivel ndo comunicar. Ora, Thayer
(1979:262) vem confirmar esta ideia, afirmando que a “comunica¢do ¢ tanto o meio
como o fim através do qual adaptarmos e procuramos nossas metas no meio ambiente”,
ou seja, é através da comunicagdo que existe a possibilidade de nos relacionarmos uns

com 0s outros, dentro e fora das organizacdes.

> Ver Anexo 5 — Exemplo de uma Circular Interna.
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Neste sentido, “a comunicagdo nas organizagdes ocorre inevitavelmente dentro
das pessoas, que estdo unidas por canais formais e informais, em redes de comunicacgéo
relacionadas com tarefas de diversos tipos” (Thayer, 1979:161), uma vez que as
empresas estdo estruturadas segundo niveis hierarquicos e a informacgédo é transmitida
por essa rede, até alcancar o seu objectivo. Alids, na instituicdo em causa, a
comunicacdo é diversa, uma vez que vai desde os departamentos de direc¢do, aos
UAP’s mangers, aos supervisores, as GAP leaders as GAP’s em si, ou seja, a produgao.
Assim, a comunicagdo ocorre entre este fluxo, mediante a utilizagdo dos meios de

comunicacao disponiveis.

Para medir a sua eficacia, pode-se utilizar os quatro modelos de analise
estabelecidos por Thayer (1979): o intrapessoal, o interpessoal, o organizacional e o

tecnoldgico.

Assim sendo, o nivel intrapessoal envolve, sobretudo, o que se passa dentro do
individuo e depende das aptiddes cognitivas e das susceptibilidades de cada um. O nivel
interpessoal analisa a comunicacao entre os individuos e € uma forma de regulacéo e de
controlo do que acontece uns com 0s outros. Por isso, € necessario ter em conta que
cada pessoa tem as suas proprias capacidades e formas de compreender o mundo. E

essas aptiddes devem ser respeitadas pelas empresas.

O nivel organizacional, por sua vez, caracteriza-se pelas redes de fluxos de
informacdo que se estabelecem entre os membros da organizacdo. Finalmente, o nivel
tecnoldgico diz respeito aos equipamentos mecanicos e electronicos que servem para

armazenar, processar e distribuir informagao.

Estes niveis de analise sdo importantes no contexto da empresa, €, por isso, nao
devem ser esquecidos pela direccdo. Uma organizagdo precisa de entender todos os
fendmenos que estdo ligados ao individuo, de forma a melhorar a comunicagdo e o
respectivo ambiente dentro e fora da empresa. De facto, a propria Faurecia leva em
conta estes niveis, uma vez que entenderam que € benéfico para o desenvolvimento da
organizacdo preocuparem-se com os funcionérios e em manter um bom ambiente na
empresa e, a partir do meu estagio, comecaram a dar mais valor aquilo que se comunica,
pois todas as mensagens veiculadas afectam de algum modo os colaboradores. Neste

ponto, a minha experiéncia foi positiva, uma vez que penso que consegui demonstrar
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aos elementos de recursos humanos da instituicdo em andlise a importancia de um

departamento de comunicacao interno.

4.2. A Comunicacao Interna

“Comunicar ¢, evidentemente, libertar a informagao, mas ¢ também selecciona-
la”. E € nesta perspectiva que “as Relagdes Publicas t€ém muito a contribuir no sentido
de facilitar o intercAmbio das organizacGes com os seus diversos publicos, promovendo
a comunicacao bidireccional. Pois, quando enfatizamos o aspecto de relacionamento,
referimo-nos basicamente ao sistema reciproco de comunicacdo, onde ndo s se enviam
mas também se recebem mensagens, podendo-se medir as reac¢des dos receptores”
(Westphalen, 1901:73).

A comunicacdo interna desempenha, cada vez mais, um papel indispensavel
dentro das empresas. Assim, “comunicar com o exterior € uma coisa; fazer com que
uma mensagem circule no interior do grupo é outra, pelo menos tdo importante como a
primeira...Antes de atingir a «imperfei¢ao zero», a direc¢do deveria procurar caminhar
no sentido do «menosprezo zero». Pois bem! A comunicagdo interna ¢ isso mesmo”

(Monard in Westphalen, 1901:65).

Para Westphalen (1901:65), “a comunicac¢do interna engloba todos os actos de
comunicagdo que se produzem no interior de uma empresa”. Contudo, a aplicagdo da
comunicacdo interna na pratica diverge de organizacdo em organizagdo, mediante 0s

valores, a tradi¢do e propria politica da empresa.

Tal como eu, esta autora defende a importancia da comunicacdo, sobretudo da
interna, uma vez que sdo os colaboradores que fomentam a empresa. Isto significa que,
se 0 colaborador estiver satisfeito com a sua empresa, vai trabalhar mais eficientemente,
vai estar mais motivado e, por isso, estar mais apto para interiorizar e adoptar como seus
os principios fundamentais da organizacdo. Deste modo, pode-se afirmar que o0s
colaboradores s@o um meio de transporte importante para passar uma imagem positiva
da empresa, comecando pela familia e amigos. Por isso, a comunicagdo interna deve ter

uma grande atencao por parte da direcgéo.

24



4.2.1 Factores da comunicacao

Quando se fala em comunicagdo interna, “temos de explicar o conceito de factores
ao0s quais esta associada” (Madureira in Helena Ramos, 1997), particularmente sobre o
fluxo de informacéo, o nivel de complexidade e a formalidade da comunicacdo. E de
referir que estes elementos servem para entender melhor os varios aspectos da

comunicagdo que sdo usados na pratica.
4.2.1.1. Fluxo de Comunicacéao

Segundo Westphalen (1901: 68), os fluxos de comunicacao utilizam trés vias,
sendo elas: a da comunicacdo descendente ou hierarquica, a ascendente ou salarial e a
horizontal ou lateral. H& ainda uma quarta, a comunicagdo diagonal, que ¢é apresentada
por Madureira (in Helena Ramos, 1997).

Deste modo, a comunicacdo descendente & aquela que € mais vulgarmente
praticada. As mensagens partem de um certo nivel hierarquico e destinam-se aos
escalbes inferiores, tal como ocorre na estrutura da Faurecia. Geralmente, as

informacdes partem do departamento da direc¢éo para a producao.

Por sua vez, a comunicag¢do ascendente “segue o caminho inverso”, ou seja, parte
dos niveis inferiores até ao topo da hierarquia, como é o exemplo das “Ideias de

Melhoria”, que sdo sempre analisadas pelo superior hierarquico imediatamente acima.

Por fim, a comunicacdo horizontal é aquela onde ndo existe nenhuma nogéo
hierarquica. Trata-se de uma permuta de igual para igual, entre diferentes sectores,
servigos ou especialidades, onde pode ser enquadrada a “TOPS5 Fabrica”, que ¢ uma

reunido entre toda a equipa da direcgéo.

A comunicacao diagonal, apresentada por Madureira (in Helena Ramos, 1997),
esta relacionada com o “fluxo de informacéo entre uma chefia funcional e elementos de
outro grupo de trabalho quando ela exerce autoridade funcional. Visa o fluxo de
informacg&o entre especialistas de diferentes areas funcionais em diferentes niveis de

gestao”.
4.2.1.2. Nivel de Complexidade

Para Madureira (in Helena Ramos, 1997), existe trés niveis de complexidade,
designadamente a comunicagao interpessoal, em grupo e em toda a organizacao.
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A comunicagdo interpessoal consiste na troca de informagdo pessoal entre
individuos com interaccdo um a um. A comunicacdo em grupo acontece entre
individuos de um grupo, normalmente sob a forma de reunifes, que sdo frequentes na
Faurecia. A comunicacdo em toda a organizagdo ocorre quando a informagéo parte da
gestdo, fluindo junto de todos os empregados da organizacdo. Este tipo de comunicagéo
tem em vista a disseminacdo de informacgdes sobre os procedimentos e politicas da

organizagéo.
4.2.1.3. Formalidade da Comunicacgao

De acordo com Madureira (in Helena Ramos, 1997), a comunicacdo pode ser

formal ou informal.

Por um lado, a formal assume especialmente a forma escrita e ocorre “dentro da
estrutura formal da cadeia de comando”. Por outro, a informal manifesta-se sobretudo

pela via oral e ocorre “independentemente da estrutura formal”.

Desta feita, segundo 0 mesmo autor (Madureira in Helena Ramos, 1997), “a
comunicacdo formal tem por base a estrutura funcional de onde emana um modelo
formal de comunicagOes escritas e orais, enquanto a comunicagdo informal consiste
num contacto pessoal e directo entre um trabalhador e um chefe”, o que permite o
esclarecimento de questbes e o contributo para a integracdo das pessoas. Na minha
opinido, a via formal é mais consistente, uma vez que as informacdes escritas ficam
documentadas e podem ser guardadas por qualquer um, sendo assim, mais facilmente
comprovadas. Contrariamente a via oral, que apesar de ser directa e rapida, ndo pode ser

confirmada com tanta certeza.

4.2.2. Instrumentos de comunicacao

Quando é necessario veicular uma mensagem, a empresa pode escolher entre as
trés formas de comunicagdo que existem, mais especificamente a escrita, a oral e a

audiovisual. No caso da organizacdo em analise, a via mais usada € a escrita.

Neste caso, ndo irei abordar a forma audiovisual, uma vez que a “Faurecia”

normalmente utiliza apenas as outras duas formas de comunicacéo.
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Deste modo, segundo Westphalen (1901), a comunicac¢do escrita ¢ “imediata”,
uma vez que qualquer pessoa pode escrever; ¢ “tradicional” e € “rica”, visto que permite
uma difusdo rapida e para um elevado numero de pessoas. Tal como foi mencionado
anteriormente, este tipo de instrumento serve como prova do que foi transmitido. No
entanto, tem algumas desvantagens, pois ¢ “enganadora”, porque “nado ¢ pelo facto de se
poder escrever que uma mensagem resulta”; e é perigosa, visto haver tendéncia para

assoberbar os colaboradores com informacdes escritas (Westphalen, 1901:73).

Apesar destes inconvenientes, a pode fazer-se um balango positivo, visto que esta
forma de comunicar € a menos dispendiosa, tem uma difusdo ilimitada e pode ser
utilizada por todas as empresas, seja qual for a sua dimensao. Contudo, deve ser usada

com cautela, ou seja, sem excesso.

Por sua vez, a comunicagdo oral caracteriza-se por ser directa e econémica, ja que
se destina a um numero reduzido de pessoas. Todavia, € imprecisa, existindo o risco de
deturpacdo da informacdo no momento da transmissdo da mensagem; e é volatil, pelo
facto de ndo deixar vestigio. A autora enfatiza o facto de esta forma de comunicacgéo
dever ser sempre acompanhada por um suporte escrito. De facto, muitas vezes, a fabrica
“Corte & Costura” para transmitir uma pequena mensagem utilizava 0S Supervisores,
cabendo a estes a tarefa de passar a informagda para os colaboradores da producéo. No
entanto, esta via acarreta um obstaculo, pois o que se verifica é que a informacdo que
chega ao destinatario final é deturpada, o que origina confusdes. Se essa mensagem
também fosse colocada em formato de comunicado, a comunicacgéo ocorreria sem tanta
dificuldade.

Como principais suportes referidos por Westphalen, importa salientar a nota de
servigo (memorando ou comunicado), que apresenta directivas, fornece explicagdes ou
solicita informacdes; os quadros de afixagdo (quadros de informacédo), que sdo pouco
dispendiosos, de facil aplicacdo e gestdo; o jornal interno e o flash informativo, que é
flexivel, constituido por uma ou duas folhas e permite um impacto relevante. A Faurecia
utiliza sobretudo estes instrumentos para fazer chegar as informagdes aos colaboradores.
Normalmente, é no placard que sdo colocadas essas mensagens, uma vez que se

encontra num local de passgem e de convivio dos colaboradores.
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Phillip Campitt (in Helena Ramos, 1997) acrescenta a estes instrumentos o correio
electrénico, actividades ludicas® (como se pode constatar no exemplo apresentado em
anexo), reunides, como o trabalho de grupo, campanhas e programas, nomeadamente o
programa de portas abertas para empregados e os seus familiares (ver anexo com

exemplo”).

O correio electronico permite uma répida transmissdo de mensagens para
diferentes niveis hierarquicos. No caso da “Faurecia”, esta possui uma rede interna de
comunicages, onde ndo esté incluida a producdo. Por isso, todos os colaboradores que
para a execucao do seu trabalho necessitem de um computador tém acesso a Intranet da
fabrica. Alias, o Grupo utiliza esta forma de comunicacgéo para transmitir semanalmente

newsletter, como é o caso do exemplo em anexo®.

Quanto ao instrumento trabalho de grupo, a empresa onde realizei 0 meu estagio
oferece 0 “FES Game®, que é um jogo dinamico, onde cada participante desempenha
uma funcdo diferente da que normalmente exerce. E uma forma de ajudar os
participantes a compreender o sistema de producao da Faurecia, bem como as vantagens

da utilizacdo das ferramentas e a identificar o caminho para a melhoria continua.

Como foi apresentado anteriormente, 0s instrumentos para a comunicacao sao de
grande utilidade para as empresas. De facto, € através destes meios que a informacgao é

recebida pelo receptor.

Neste contexto, Thayer (1979) explica que o episdédio comunicativo mais simples
tem de ter presente 0s seguintes componentes: um originador; um receptor; uma
situacdo ou circunstancia; uma intencdo ou necessidade; um meio ou canal que

transporta a mensagem, outro dos componentes.

Neste sentido, surge 0 modelo de Lasswell (in Thayer, 1979; Fiske, 1997), que é
outra forma de encarar os episddios comunicativos, ou seja, a sequéncia da
comunicacdo. Trata-se, portanto, de um modelo linear e especifico das massas. Ora, 0

modelo € composto por varios estadios, nomeadamente: “Quem”, “Diz o qué”, Em que

® Ver Anexo 6 - Exempo de uma actividade lidica.
"Ver Anexo 7 - Exemplo de um programa de Portas abertas”.
& Ver Anexo 8 — Exemplo de uma Newsletter.

° Ver Anexo 9 — Exemplo de um Fes Game.
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canal”, “A quem” e “Com que efeito”. Esta formula é, na minha opinido, a que melhor
se adapata a comunicacdo na realizada na Faurecia, uma vez que € essencialmente
escrita e respeita a sequéncia de Lasswell apresentada anteriormente. Ora, na empresa
onde estagiei, normalmente é a direccdo ou um departamento que emite uma mensagem
em forma de comunicado ou convite para os seus colaboradores a fim de informar,
emitir novos procedimentos (como as novas regras da distribuicdo dos cacifos), ou

mesmo, persuadir para ir a uma festa de Natal (iniciativa da Fabrica Corte & Costura).

No entanto, a comunicacdo pode ser facilitada ou dificultada, dependendo de
quem emite e quem recebe a mensagem; das circunstancias. Estas variaveis devem ser
levadas em conta, para que haja uma melhor comunicacédo, logo uma melhor relacéo

entre os departamentos (que estdo num estatuto hierarquico acima) e a producao.

4.2.3. FungOes da comunicagéo interna

“0O dialogo dentro da organizagdo (...) é tdo importante como o didlogo com o
exterior” (Canilli (1995:84). Este deve basear-se nas varias fun¢Bes da comunicacao
interna que Westphalen (1901:65) apresenta, mais especificadamente expor resultados,
balancgos; transmitir informacdes, conhecimentos; explicar uma nova orientagdo, um

projecto da empresa.

Ainda para a mesma autora, opinido que também partilno, as mensagens
difundidas na organizacdo podem dividir-se em duas categorias: a informagéo
operacional e a motivadora. A informacdo operacional consiste sobretudo na
transmissdo de ordens, por via hierdrquica, referentes a execugdo do trabalho,
abordando temas como a organizacgdo do trabalho, o processo de produgédo, as normas
de qualidade. A informagcdo motivadora trata, principalmente, das mensagens que
pretendem motivar e mobilizar os colaboradores. Estas abordam algumas areas
fundamentais: a empresa, 0 meio onde ela se insere e 0s seus objectivos; o sistema de

producéo; e a organizacao interna.
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4.2.4. Principios da comunicacao

“Uma boa comunicagdo exerce um efeito positivo sobre o ambiente interno, sobre
a opinidao que os assalariados tém da firma e, por consequéncia, sobre a imagem global
da empresa” (Westphalen, 1901:66).

Face as dificuldades encontradas no seio das organizacBes, Emmanuel Dupuy
propbe 12 principios e é através da sua aplicagdo que as empresas podem alcangar o
sucesso. Os principios sdo: a lucidez, a vontade, a transparéncia, a simplicidade, a
rapidez, a duracdo, a tenacidade, o realismo, a adaptacao, o envolvimento, a seducéo e a

antecipacao.

Assim, de acordo com o autor (in Helena Ramos, 1997), a lucidez traduz-se na
pré-identificacdo pessoal e consiste na necessidade de adaptagdo a um publico

especifico e aos valores da cultura.

A vontade tenta estabelecer um servi¢o de comunicacao e o respectivo or¢amento.
A aplicagdo deste principio atribui a comunicagdo um papel importante na gestéo e na

conducéo do negaocio.

A transparéncia opde-se ao habito do secretismo para as informacdes em geral,
excepto no caso de informacdes que podem ser usadas pela concorréncia. E aquele
principio segundo o qual a comunicagdo tem inicio com a estratégia e admite o direito
ao erro. Para comunicar com transparéncia, € preciso racionalizar em termos de analise
de objectivos e resultados organizacionais - a informacéo que pode prejudicar a empresa
deve ser imediatamente divulgada para que os rumores alarmistas ndo surjam -, uma vez

que é mais facil a organizacdo p6r um problema que escondé-lo.

Na simplicidade, a comunicacdo deve permitir que todos os empregados
compreendam as mensagens de forma clara. As mensagens devem ser simples e
acessiveis e 0s suportes devem ser adequados a mensagem, para que cada um se reveja

nela.

A rapidez de difusdo da informacdo garante o interesse do destinatario, evita a
formacdo de rumores de forma descontrolada e evita que os colaboradores sejam
informados em primeiro lugar pelos meios exteriores a organizacdo, em vez de serem

informados pela propria.
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A duracdo da comunicacdo numa organizagdo deve apresentar uma certa
permanéncia independentemente dos resultados momentaneos. A comunicagdo com 0s
funcionarios baseia-se num processo evolutivo e irreversivel em que a organizacao e 0s
seus membros se envolvem. Segundo este principio, 0s suportes de comunicacao interna

devem evoluir para que 0s seus destinatarios ndo fiqguem saturados.

A tenacidade pressupde que uma mensagem, para ser compreendida, deve ser
veiculada em todos os instrumentos de comunicagdo, o que deve implicar uma certa

repeticdo da comunicagao.

No realismo, a comunicacdo permite compreender melhor a organizagédo e faz
evoluir lentamente as atitudes, incumbindo os empregados a mudanca do seu modo de
relacionamento. O desenvolvimento da comunicagdo é, portanto, um investimento cuja

rendibilidade sé é visivel a longo prazo.

A adaptacdo tem por base a cultura da empresa. Segundo este principio, as
publicacdes devem ser adaptadas as necessidades dos trabalhadores, tendo por base a
cultura existente e ndo as estruturas estabelecidas. Isto evita uma diversificacdo
exagerada dos instrumentos de comunicacdo, em funcdo dos publicos visados, e uma

perda de informacgéo.

O envolvimento ndo é objectivo, porque a empresa tem sempre em vista um
proveito. Baseia-se na escuta e na troca de impressbes com 0s empregados, na
afirmacdo de uma transparéncia real, sem manipulacGes, traduzindo-se ndo sO pela
presenca do discurso da direccdo em todos 0s suportes de comunicacdo, mas também
pela transmissdo do discurso dos trabalhadores nos suportes de comunicacgdo

ascendente.

A comunicacdo interna deve seduzir para poder chamar a atencéo e despertar o
interesse e, sobretudo, persuadir. A empresa deve aplicar este principio na comunicacao
com os seus colaboradores, como aplica com os seus clientes na venda dos seus
produtos, uma vez gue eles conhecem a comunicagdo que a organizagao estabelece com

0 grande publico, da qual sdo também destinatarios.

Na antecipacéo, a organizacdo tem de estar preparada em termos de comunicacao,
para poder responder aos possiveis acontecimentos, as reaccdes dos empregados e as

mudancas que decorrem normalmente na organizacdo. Assim, em todas as empresas,
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nomeadamente através do profissional de Relagfes Publicas ou outro elemento da
equipa que esteja a desempenhar esta funcédo, se deve ter em conta estes principios, de

modo a que a organizacgdo esteja sempre em sintonia.
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5. Metodologia adoptada

“Os métodos de observagdo directa constituem os Unicos métodos de
investigagdo social que captam 0s comportamentos no momento em que eles se
produzem e em si mesmos, sem a mediagdo de um documento ou de um testemunho”

(Quivy, 1992:197).

Desta forma, a observacéo € o estudo dos fendmenos sociais de forma presencial,

ou seja, o investigador utiliza os préprios sentidos na recolha de informacdes.

Segundo Quivy (1992:1999), este método tem algumas vantagens, nomeadamente
“a apreensao dos comportamentos e dos acontecimentos no proprio momento em que se
produzem; a recolha de um material de analise ndo suscitado pelo investigador e,
portanto, relativamente espontaneo; e a autenticidade relativa dos acontecimentos em

comparagao com as palavras e com os escritos”.

Neste sentido, existem duas variantes, a observacdo participante e a nao
participante. Ora, na primeira, o investigador faz parte do grupo observado. Enquanto na
outra variante, o investigador faz parte do mesmo espaco observado, mas ndo interage

com o grupo directamente.

Para tentar compreender o fendmeno a estudar, entre 26 de Novembro de 2007 e
26 de Fevereiro de 2008, a metodologia adoptada foi, sobretudo, a observacéo/

observagdo participante e a anélise documental e de conteudo.

De facto, participei activamente em muitas das tarefas realizadas na “Faurecia”,
como por exemplo, na elaboragdo do convite de natal; na entrega de cabazes,

actividades realizadas na Fabrica “Corte e “Costura”.

Como €é dbvio, ndo participei activamente em todas as actividades. Alias, ja

Quivy (1992) afirma que esta € uma situagdo normal.

Neste sentido, tive a oportunidade de pdr em pratica a minha vertente
comunicacional, estando sempre atenta a tudo o que se passava na “Faurecia”; tentando
ouvir e perceber as matérias interessantes para colocar na revista interna. Anotei
sistematicamente todos os dados que ia recolhendo, através da anélise de informagdes

presentes em edi¢cOes anteriores da revista, folhetos, sistema electronico e site internos.

33



6. Experiéncia realizada

A comunicacdo interna “ndo se limita a divulgacdo de informagdes por meio dos
canais formais. Organizar a troca de impressoes, provocar reunides frequentes, sentar-se
no restaurante da empresa, numa mesa ao acaso... todas estas atitudes sdo também
instrumentos de comunicacdo interna. Sejam quais forem as vias e 0s meios, a
comunicagdo interna visa integrar o assalariado, inicia-lo na logica da empresa”
(Westphalen, 1901: 112).

“Na comunica¢do empresarial, a vertente interna € um factor decisivo para a
sedimentacdo da sua cultura, dos seus valores e da sua notoriedade. Por outras palavras,
a comunicacao interna é considerada um mecanismo basilar ao bom funcionamento da
comunicacdo e corresponde a uma necessidade bésica que, sendo um referente para os
individuos que compdem a organizacdao, promove a dinamizacdo das estruturas e a

melhoria dos resultados” (Helena Ramos, 1997).

Assim, constata-se que a comunicacdo pode assumir diversas formas e é neste
sentido que procuro, ao longo da elaboracédo deste trabalho, mostrar que em todas as
actividades realizadas durante o periodo de estagio, existe uma vertente comunicacional
inerente. De facto, tudo o que uma empresa faz ou ndo, mesmo as coisas mais banais, é
utilizado para comunicar algo. Refira-se que, até nos aspectos mais simples a empresa
procura comunicar com 0 seu publico interno, tentando incutir-lhe o espirito da
empresa, através, por exemplo, do logétipo e valores da empresa espalhados pelas

instalacdes.

A partir daqui, vou passar a descrever pormenorizadamente todas as minhas

tarefas na Faurecia e mostrar a sua via comunicativa.

Portanto, o meu primeiro dia de trabalho caracterizou-se pela apresentagdo aos
elementos do departamento de Recursos Humanos Centrais. Em seguida, a minha
orientadora, Carla Teixeira, explicou-me qual iria ser o meu trabalho na Faurecia.
Também me falou sobre alguns conceitos-chave, essenciais para entender o
funcionamento da fabrica. Foi nesse momento que fiquei a saber que o0 meu estagio se ia
dividir entre a actualizacdo do manual de acolhimento, a elaboragéo da revista interna e

uma ajuda na fabrica “Corte & Costura”. Deste modo, fiz uma visita a essa fabrica, onde
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também me foram apresentadas a Dr.? Julia Teixeira, que se tornou a minha segunda

orientadora, e a restante equipa.

A principio fiquei contente com esta perspectiva que me era anunciada, pois o
meu trabalho neste local seria alterar a area do lanche (utilizada por todos o0s
colaboradores), de forma a torna-la numa fonte privilegiada da comunicag&o.

No entanto, as minhas principais tarefas foram sendo relegadas para segundo
plano e acabei por fazer coisas muito diversas, como por exemplo, organizar o arquivo
de Recursos Humanos, na fabrica “Corte & Costura”. Esta foi uma das accdes que
menos me agradou. Em primeiro lugar, a sala era de tamanho reduzido e ndo havia
espaco para colocar todas as capas, uma vez que o arquivo € partilhado com outros
departamentos. Depois, muitas capas ndo tinham identificagdo, nomeadamente ano e

contetido, o que dificultou muito a realizacdo do meu trabalho.

Ao longo do estédgio senti dificuldade em manter-me motivada, uma vez que as
perspectivas iniciais se iam desvanecendo. Contudo, tentei pensar sempre que 0 estagio
era apenas mais uma etapa da formacdo académica e que merecia toda a minha

dedicacéo.

Segundo Westphalen (1901:70), “antes de se montar um sistema de comunicagao
interna, seja ele qual for, ha primeiramente que ouvir e olhar, para depois se saber falar
com justeza. E também para se escolher a «boa correia de transmissdao» . Lloyd
(1988:70) diz ainda que “nunca ¢ demais dispor de informacao actualizada baseada em
pesquisa bem fundamentada (...) observe todas as outras actividades com uma nova
Visdo — uma Vvisao de relagdes publicas (...). A sala de espera dos visitantes é agradavel

e atractiva?”

Ora, uma das minhas principais tarefas na fabrica “Corte & Costura” foi alterar a
area do lanche. O seu objectivo era, precisamente, tornd-la num local aprazivel, logo
comunicativo. Para realizar este objectivo segui uma ideia basica que aprendi nas aulas
de Laboratorio de Relacdes Publicas, que é a importancia da observacgéo. O profissional
de relagOes publicas deve estar sempre atento a todos os pormenores, basicamente a

tudo o que o rodeia.

Seguindo esta aprendizagem e a perspectiva de Lloyd (1988), fiz uma anélise

geral deste local. Para este autor, até a apresentacdo das coisas tem importancia, pois a
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comunicacdo esta por todo o lado. Entdo, ao analisar o local, apercebi-me que tinha de
se fazer uma boa limpeza. A higiene é muito importante, pois reflecte a propria imagem
da empresa. Como se pretendia também aumentar o espaco, foram retirados uns bancos

que estavam em mau estado.

O departamento de recursos humanos desejava, ainda, alterar o quadro de
informacdo, de forma a tornd-lo mais atractivo, transformando-o num canal de
comunicacgéo, por onde o departamento passasse informacéo interessante para 0s seus
funcionarios. Este quadro de afixagdo é um lugar privilegiado da comunicacgdo. E uma
forma de transmitir informacdo da direc¢do para todos os colaboradores. O problema
neste quadro é que ndo estava a funcionar, pois ndo chamava a atengédo. Por isso, tinha
de ser alterado, uma vez que era um “placard” em cortica e estava em muito mau estado.
Entdo, a solucdo passou por ser troca-lo por um quadro novo com fundo branco, que é
muito mais higiénico.

De seguida, tentou perceber-se quais os titulos e temas mais interessantes para o0s
colaboradores. Para isto, fiz uma visita a fabrica “Estofos JIT”. Esta ¢ uma fabrica que
estd bem organizada em termos de comunicacdo, talvez pelo facto de ser de pequena
dimensdo e ter um numero reduzido de funcionarios. A verdade € que por toda a fabrica
existe informacdes sobre o grupo, os produtos que a “Estofos” produz, conselhos tteis

(como por exemplo, sobre a higiene e seguranca ou o sistema de gestdo ambiental).

Apos esta visita, os titulos foram escolhidos e comecou-se a preparar 0S
contetidos. Assim, o quadro € composto por informacdo geral, nomeadamente por o
codigo de ética e as ultimas revistas internas; informacéo atil, como os planos de féerias
dos colaboradores e horario médico; informacdo rotativa, como a legislacdo laboral,
onde todos os meses € colocado um capitulo diferente; e o titulo “destaques™, que
também € alterado mensalmente por um tema diferente. Toda esta informacdo esta
interligada com a apresentagdo visual do quadro. Este deve chamar a atencdo das
pessoas, dai a importancia da juncao de varios factores, como a qualidade dos contetdos

e a boa apresentacao.

De facto, para Westphalen (1901:72) “a comunicagdo interna destina-se a um
publico cada vez mais prevenido; cativado e ... convencido. Uma apresentacao

agradavel permitira certamente que sejam divulgadas mensagens austeras. Mas essa
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apresentacdo nao basta: o contetdo tem tanta importancia como o acto de comunicar. A
comunicac¢do rotineira ja nao ilude (nem diverte) ninguém”. Além dos temas serem
interessantes para os colaboradores, as cores utilizadas também representam um papel
fundamental. No inicio, as cores escolhidas seriam o branco para o fundo e o “azul

Faurecia” para os titulos. Depois trocou-se 0 azul pelo amarelo, por ser mais apelativo.

Segundo Westphalen (1901:267), o azul representa a espiritualidade, a justica, o
racionalismo, a tranquilidade e a satisfacdo. No entanto, também esta associado a
melancolia, & obscuridade, a duvida e ao desencorajamento. Por sua vez, o amarelo est4
ligado a graga, ao discernimento, & luz, ao sol, & juventude, & inteligéncia e a
maturidade. Por fim, o branco lembra a pureza, a frescura, a perfeicdo e a verdade.
Assim, verifica-se que a escolha feita pelo departamento foi acertada, uma vez que a cor

amarela, além de ser mais apelativa, também tem uma conotagdo mais positiva.

Toda esta alteracdo teve um grande impacto junto de todos os colaboradores, pois
0 ambiente foi completamente alterado. A area do lanche deixou de ser apenas um local

para comer e passou a ser também um local de convivio, de interesse.

De facto, foi na fabrica “Corte & Costura” que passei a maior parte do tempo.
Nesta unidade industrial, ajudei na actualizagdo do organograma. Os organogramas
descrevem cargos hierarquicos e sdo uma forma dos colaboradores e ndo so (visitas,
convidados e possiveis colaboradores) terem uma visualizacdo directa e imediata do
escaldo hierarquico superior. Deste modo, ap0s ter tirado fotografias aos cinco novos
colaboradores, utilizei o formato pré-existente para alterar a foto, nome e respectiva

funcao®.

Um dos objectivos no departamento de recursos humanos centrais era a
actualizacdo do manual de acolhimento. Este € um manual que é entregue a todas as
pessoas que entram para a Faurecia. E uma forma de dar a conhecer o grupo e as
fabricas em Portugal.

Sendo assim, este é constituido por informac6es gerais do Grupo, como os Ultimos
resultados financeiros disponiveis, onde estad sediado, a sua estratégia e 0S seus

principais clientes. Em seguida tem um capitulo que fala um pouco sobre a historia da

19Ver Anexo 10 — Exemplo de duas alteragdes feitas para o organograma.
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Faurecia em Portugal e uma breve explicacdo de cada fabrica, nomeadamente dos
produtos, modelos, cliente final e a sua distribuicdo geografica. Também ha espaco para
temas diversos, designadamente para a Filosofia da empresa, o Sistema de Exceléncia, a
Saude, Seguranca e Ambiente, o Envolvimento dos colaboradores, a Qualidade e o
Caodigo de Etica.

Neste sentido, as alteracdes que comecaram a ser praticadas desde 2005 — data de
edicdo do manual — fazem todo o sentido. Para isso, procedi ao envio de e-mails para
todos os responsaveis de Recursos Humanos de cada fabrica (informacéo dada pela
minha orientadora), que por sua vez enviaram para quem de facto possuia as

informacdes.

Nesta situacdo, o meio de comunicacgéo utilizado foi a Internet, mais precisamente
a Intranet. A Faurecia possui um sistema de comunicacdo electronico interno, que é
controlado pelo departamento de Informética. Assim, quando é admitido um novo
colaborador, que para trabalhar necessita de um computador, além deste é-lhe também
atribuido um endereco electronico e uma palavra-chave (que deve ser alterada de

imediato).

Este é um sistema que esta patente em todas as fabricas do Grupo. Desta forma,
todos os colaboradores, menos a producdo, estdo ligados entre si, facilitando e
aumentando a rapidez de comunicacdo. Neste sentido, mediante 0s objectivos
estabelecidos para 0 meu estagio, o computador foi um utensilio fundamental para a sua
concretizagdo. No entanto, este era partilhado com outro elemento do departamento, o
que me prejudicou bastante, porque muitas vezes fiquei sem computador e ndo podia
executar as minhas tarefas. Na tentativa de resolver esta situacdo, a Dr? Julia Teixeira,
directora dos recursos Humanos da fabrica “Corte e Costura”, arranjou um outro
computador para eu utilizar apenas nestas instalagdes. Apesar do esforco, este era téo
antigo que os programas eram incompativeis com os outros computadores utilizados.
Assim, tive de arranjar outra solucdo que foi nos dias em que ndo tinha computador,
fazia outro tipo de coisas, como por exemplo organizar 0 arquivo e mesmo ajudar as

outras colegas do departamento em tarefas mais simples.
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Muitas vezes 0 meu tempo era passado entre fabricas. Por isso, ainda nos
Recursos Humanos, ajudei na separagdo dos Codigos de Etica, da revista “Faurecia

Infos” e alguns folhetos.

O que me cabia fazer, seguindo uma lista do nimero de colaboradores em cada
fabrica, que me foi entregue pela Carla Teixeira, era a respectiva divisdo e distribuicao.
Apbs a divisdo, no que diz respeito as instalacbes em S. Jodo da Madeira, mandava-se
um e-mail para um elemento dos Recursos Humanos, que se encarregava de levar o
material e redistribui-lo pelos colaboradores. Quanto as outras fabricas, como o caso de

Palmela e VVouzela, normalmente envia-se por correio.

Sempre que tinha tempo vago, ia ajudar a D Graca. E neste local que se faz a
recepcdo do correio e a separacdo por fabricas (de todo o pais), colaboradores e
destinatérios; a abertura e datacdo de toda a correspondéncia; a entrega de
correspondéncia nos diferentes departamentos dos Servigos Centrais (Recursos
Humanos, Contabilidade e Tesouraria, Direc¢do Financeira, Direccdo de RH, Postos
Médicos, Informatica (“IT”); a separagao das facturas por actividades (fabricas e
Servicos), e entrega das mesmas a Contabilidade, para lancamento; a expedicdo de
Correspondéncia, nomeadamente a recolha de factura; a separacdo das coOpias para
arquivo, e tratamento de envelopes e respectiva correspondéncia para os diversos
destinatarios; o registo diario de facturas que saem para clientes da Faurecia; e o registo
de toda a correspondéncia em livro préprio, para que se tenha conhecimento da data de
saida e destinatério; o tratamento de registos e avisos de recepcao, quando necessarios; e
a recepcdo e separacdo de encomendas pelos destinatarios e fabricas. A respeito desta
ajuda que forneci, é de referir que a D? Graga me incentivou sempre a continuar 0 meu
trabalho, a dedicar-me ao méaximo, porque quando alguém se esfor¢a muito, o resultado
é compensador. Também me ajudou a reforcar a ideia de que vamos sempre aprendendo
ao longo da vida, de tratar os outros de forma igual e, que o profissional de Relag¢des
Publicas deve sempre estar em contacto com todo o tipo de escaldes hierarquicos, uma

vez que nunca sabe quando vai precisar da sua ajuda.

O Natal é uma época propicia para unir as pessoas neste ambiente. Cada uma das

fabricas vive este momento a sua maneira. Assim, a fabrica “Corte & Costura” organiza

1 Ver Anexo 11 — Exemplo de uma edi¢io da “Revista Infos” e de um folheto.
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todos os anos uma festa de Natal para os seus colaboradores. Apesar de ser trabalhosa, é

uma tradicdo que a direccao pretende manter.

Entdo, uma das tarefas era elaborar o convite'? para a festa. Este é composto pelo
programa (essencialmente dirigido para criangas), data, hora e local da festa. O
objectivo da elaboragcdo do convite, em primeiro lugar, era convidar todos os
colaboradores da fabrica para a festa. Depois, pretendia-se que, através do convite, se
atraisse o maior nimero possivel de pessoas para 0 convivio. Por isso, este tinha de ser
bastante apelativo. Para isso, depois de escolher o conteludo, tentdmos encontrar a
melhor apresentagdo possivel. Entdo, foi escolhido para o fundo uma cor forte, como o
vermelho. Esta cor, aléem de estar relacionada com o Natal, segundo Westphalen
(1901:267), também representa a alegria, a forca, o dinamismo, a impulsividade, a
virilidade e a mobilidade. Neste momento, foi muito importante recordar as aulas de
Laboratério de Publicidade, nomeadamente na escolha das palavras e das cores a
utilizar. Quando se pretende comunicar algo a um grupo heterogéneo (costureiras;
chefes de servigo, director de fabrica), o texto tem de ser simples, claro e de facil

percepcao, mas também tem de ser apelativo.

Ap0s a concretizacdo desta opgao, procurou-se imagens que estivessem ligadas a
época natalicia, nomeadamente da arvore de natal e o azevinho. Como € 6bvio, no

convite tinha de estar presente o logétipo e o letrring da Faurecia.

Como ja foi referido anteriormente, esta festa é para todos os colaboradores do
“Corte & Costura” e seus filhos. Assim, conseguem chamar mais pessoas. Durante a
festa € entregue as criancas uma prenda, mediante a entrega de uma senha. Para a
adquirir, é necessario entregar uma fotocopia da cédula de nascimento dos filhos com
idade compreendida até aos 12 anos. Com este material, o departamento de Recursos
Humanos elabora uma base de dados com as respectivas informacdes. Na senha é
colada a identificacdo do colaborador, 0 nome, idade e sexo dos filhos.

Para além da entrega dos brinquedos, a fabrica também organiza um concurso de

“karaoke”, que ¢ mais dirigido para os adultos. Este concurso tem prémios para o

12 \/er Anexo 12 — Convite para a Festa de Natal, na fabrica “Corte & Costura”.
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melhor participante, por isso a adeséo é grande. Para entrar nesta iniciativa, é necessario

preencher uma ficha de inscricdo, que é preparada previamente.

A minha funcédo, neste caso, foi tratar do processo de impressdo, de corte e de

distribuicdo dos convites (que também elaborei), das senhas e fichas de inscricao.

A fabrica “Corte & Costura”, além de querer manter a tradi¢do da festa, também
pretende continuar a mostrar que fabrica e colaboradores se podem unir e desfrutar da
época natalicia. Entdo, para aumentar este espirito, todos os anos sdo montadas duas
arvores de natal. Este ano, essa tarefa foi relegada para mim. Foi em momentos como
este que me lembrei da importancia do Curso de protocolo, dirigido pela Dr.2 Ana
Ferreira, no qual participei na universidade. Com esta pessoa aprendi que € muito
importante estarmos atentos as pessoas que nos rodeiam, para perceber quais as
verdadeiras necessidades dos colaboradores e agir nesse sentido o mais rapido que

possivel.

Assim sendo, foi montada uma arvore de natal na entrada principal da fabrica, que
também serve como sala de espera. E por aqui que passam todas as pessoas, incluindo
colaboradores; visitantes, que pertencem a outras fabricas Faurecia no estrangeiro;
possiveis colaboradores, visto ser aqui que os entrevistados esperam. Esta arvore serve
para que todos 0s que aqui passem se sintam envolvidos no ambiente natalicio, logo do
ambiente da organizacao, e se sintam felizes por pertencer a uma empresa como a

Faurecia.

A outra arvore de natal foi montada na area do lanche. Este ¢ um local de
convivio. E um local de passagem que da acesso a cantina (onde passam funcionarios
ndo sé da fabrica Corte e Costura, como também da fabrica Estruturas Metalicas). Aqui

0 objectivo € igual, ou seja, envolver os colaboradores com a fabrica.

Associada a esta época, esta a entrega de cabazes, que é feita por todas as fabricas.
No caso do “Corte & Costura”, esta foi realizada durante o periodo de trabalho de cada
turno. Para ndo perturbar o percurso normal da producdo, os supervisores faziam-se
acompanhar por alguns elementos e estes levavam o0s cabazes para as suas
companheiras. A entrega destes cabazes é um momento de alegria e de satisfacdo, uma

VeZ que as pessoas sentem que a Faurecia se importa com elas.
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A tarefa mais longa que realizei, e que durou praticamente os trés meses de

estagio, foi o que eu viria a chamar a “historia dos cacifos”.

A fabrica “Corte & Costura”, na produgdo, ¢ constituida sobretudo por mulheres,
costureiras, que se dividem por trés turnos diarios. O problema que aqui existia tinha a
ver com a distribuicdo dos cacifos, uma vez que era uma auténtica confusdo. O
departamento de Recursos Humanos ndo fazia ideia de quantos cacifos estavam
ocupados nem a quem pertenciam, pois as colaboradoras trocavam entre si as chaves,

sem informar a direccéo.

Entdo, a minha funcdo seria organizar a distribuicdo dos cacifos, tanto das
mulheres como dos homens. Havia ainda uma confusdo relativamente a numeracdo dos
cacifos, pois para cada cacifo existia mais do que um numero, devido as sucessivas
alteracGes. Para acabar com esta situacdo, o departamento de Recursos Humanos ja
tinha comecado a colocar nos cacifos uma nova numeracdo. No entanto, em relagéo as
outras, esta é feita em papel azul e de tamanho razoavel, para ter uma visualizacdo facil

e imediata. Logo, a primeira coisa que fiz foi acabar a sua numeracao.

De seguida, optou-se por uma abordagem que acabou por se revelar infrutifera e
muito extensa. Esta consistiu em fazer uma lista com todos os nimeros de cacifos (que
vai até ao numero 644) e ir perguntar individualmente a cada pessoa. Todavia, esta ndo
foi uma boa opcdo, uma vez que as colaboradoras ndo tinham a certeza de qual era o seu

verdadeiro nimero de cacifo.

Depois desta tentativa, a escolha recaiu sobre a elaboracdo de umas fichas que
foram coladas em todos os cacifos. Nesta ficha, que ja possuia o numero
correspondente, a colaboradora devia de preencher com o seu nome e nimero e entregar
ao respectivo supervisor, que a faria chegar ao departamento. Aquelas fichas que
continuaram afixadas nos cacifos, presumimos que ndo pertenciam a ninguém, apos
confirmacéo com baixas e licengas de maternidade. Desta forma, ficamos a saber quais
eram os cacifos ocupados. A partir daqui, construi uma base de dados com a informacéo

conseguida até entao.

Em seguida, fizemos uma analise das condic¢Ges dos cacifos. Ficou concluido que
alguns estavam inviabilizados e outros necessitavam apenas de um ajuste por parte da

manutencdo e de uma boa limpeza.
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Com a confirmacdo da disponibilidade de vérios cacifos, prepardmos uma senha,
que foi distribuida pelos supervisores, para que quem néo tinha cacifo, indicasse o seu

nome e nUmero.

Enquanto isto, procedeu-se a encomenda de novo equipamento, designadamente
de cacifos e de porta-chaves. Até a recepcdo dos porta-chaves, dediquei-me a
elaboracdo das etiquetas que iriam conter o nimero do cacifo. Desta maneira, ha uma
rapida identificacdo entre o cacifo a chave correspondente. Portanto, imprimi,
plastifiquei e cortei todas as etiquetas. Quando os porta-chaves chegaram, foi sé colocé-

las no sitio.

Contudo, havia ainda outro problema a resolver, tinha de se impedir que as
pessoas continuassem a trocar chaves entre si sem avisar 0s seus superiores, para que
depois o departamento ficasse com capacidade de comecar a atribuir cacifos as pessoas.
Para se resolver esta situacdo, foram criadas novas regras que depois de estruturadas
foram transmitidas aos colaboradores, sob a forma de comunicado (afixado no quadro

de informacéo).

A partir deste momento, cabe aos segurangas actualizar e verificar a base de dados
e entregar as chaves aos funcionarios, mediante autorizagcdo dos Recursos Humanos,
que € o responsavel pela atribuicdo dos cacifos. Por sua vez, a manutencdo fica
encarregue de reparar ou substituir os cacifos. O chaveiro, que até entdo se encontrava

com este departamento, passa agora para a sala dos segurangas.

Para impedir o incumprimento das regras, o departamento de Recursos Humanos
decidiu aplicar uma penalizacdo em trés situacdes que ocorrem frequentemente. Assim,
em caso de admissdo de um colaborador, o departamento atribui-lhe um nimero. Este
dirige-se ao seguranga que faz a entrega e respectiva actualizacdo do ficheiro. Esta
entrega € realizada, mediante a assinatura por parte do colaborador, onde se
responsabiliza, em caso de demissao, pela entrega de todo o material de EPI’s (batas,
tesouras e réguas) e chave. Caso isto ndo acontega, sofre uma penalizac¢do de 25€, que é

descontado directamente do seu salério.

Por outro lado, no caso de o colaborador perder a chave, este assina uma

autorizacdo de desconto no salario. De seguida é-1he atribuido um novo nimero.
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Por fim, em caso de demisséo, o colaborador entrega todo o material e assina o
controlo de espolio. Este documento consiste numa prova de que o funcionario

devolveu tudo o que pertencia a fabrica.

Deste modo, para haver um controlo da distribuigéo, a base de dados deve estar
em rede, mas apenas disponivel para os segurancas, 0os departamentos de Recursos
Humanos e de HSE (Higiene e Seguranca). Este ultimo também Ihe deve ter acesso,
uma vez que estd encarregue da distribuicdo do material de “EPI’s”. O que se pretendia
com esta nova pratica era melhorar o ambiente de trabalho das pessoas, de forma a

sentirem-se motivadas e felizes em relacédo a fabrica.

Ora, para pdr em pratica as novas regras é necessario informar os colaboradores, o
que foi prontamente feito através de um comunicado. Este meio de comunicagdo é uma
forma simples e répida de se transmitir informacéo, uma vez que é colocada num local
bastante movimentado, a area do lanche a entrada da fabrica. Na realidade, de acordo
com Penteado (1969:167), este meio pode “atingir, muitas vezes, as proporcdes e 0s
propoésitos modestos de um simples recado. Costumam ser utilizados amplamente em
todas as empresas, sob as mais variadas formas; ajudam a memoria a fixar certos
acontecimentos, ou dados de interesse da rotina de trabalho. Tém, portanto, uma
flexibilidade (...) e podem ser utilizados para inimeros fins. Transmitem com rapidez
em todas as direc¢des”. Deste modo, o comunicado tinha o objectivo de esclarecer os
colaboradores de uma maneira clara e transparente, pois, segundo Kunsch (1986:40), o
publico interno “necessita de uma comunicagdo mais consistente e continua (...). Os
tempos de hoje exigem que as organizacgdes tratem seus empregados de forma mais

realistica e transparente”.

Na tentativa de dar seguimento a filosofia da Faurecia, no que diz respeito ao

envolvimento dos colaboradores, surgem as “Ideias de Melhoria”.

De facto, de acordo com Llyod (1988:66), “os trabalhadores querem algo mais
gue uma boa paga salarial. Querem sentir que as suas opinides contam. Se a geréncia
ignorar tais opinides, o resultado é a auséncia de estimulo, um decréscimo de

produtividade, uma perda de efectivos. O trabalho devera ser humanizado”.
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Desta forma, as ideias de melhoria™, como ja foi apresentado anteriormente,
fazem parte das ferramentas de envolvimento do colaborador e tém como principal
objectivo a melhoria dos indicadores de qualidade, custos, entrega e pessoas. Este
documento é constituido por trés papéis iguais, modificando apenas a sua cor,

designadamente um rosa, um azul e um amarelo.

Quando um colaborador tem uma sugestdo, que visa melhorar por exemplo, o
ambiente, a producéo, utiliza este suporte para explicar a sua ideia. Portanto, o processo

passa por apresentar o problema encontrado e depois expor uma sugestdo de melhoria.

Depois dirige-se ao responsavel hierarquico que pode aceitar ou ndo essa ideia. Se
for aceite, determina-se quem serdo os intervenientes que fardo as devidas alteracdes e é
estimado um tempo para a realizacdo desta tarefa. Para estimular a participacédo, todas
as fabricas concorrem mensalmente para a elei¢cdo da melhor ideia de melhoria. Durante
0 meu estagio e no contexto da reorganiza¢do dos cacifos, elaborei varias “Ideias de

Melhoria”, que reflectiam todo o processo que foi implementado.

Na Faurecia existem duas revistas internas: a “Faurecia Infos” e a “Faurecia
Portugal”. Por um lado, a primeira ¢ editada pelo Grupo. Tem como objectivo dar a
conhecer 0 que se passa nas fabricas, mas a nivel geral. Os artigos que sdo publicados
dizem respeito a temas que interessem a todos os colaboradores, independentemente da

sua localizacdo geografica.

Por outro lado, a outra revista,”Faurecia Portugal”, como o proprio nome indica,

dé a conhecer as fabricas que estdo sediadas em territorio nacional.

Por sua vez, em 2007, o Codigo de Etica foi revisto e alterado. Este documento
define os principios gerais que devem ser aplicados diariamente pelos colaboradores;

serve como guia para a responsabilizacdo e para a participacdo do pessoal.

Outra das func¢des que estavam estabelecidas nos meus objectivos de estagio era

ajudar na revista interna, a “Faurecia Portugal”. Esta assumiu um novo visual a partir de

3 Ver Anexo 13 — Exemplo de um painel de Ideias de Melhoria e respectiva taca.
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Agosto de 2006, passando a integrar artigos de todas as fabricas sediadas em territério

nacional.

A sua estrutura base € composta por um editorial, escrito por um colaborador
convidado; um tema comum, escolhido normalmente pelo departamento de Recursos
Centrais e aprovado pela Dr.2 Carla Neto; um tema livre, onde cada fabrica ou servico

apresenta os seus bons exemplos ou praticas.

Assim, cada fabrica tem a oportunidade de mostrar o que de melhor acontece nas
suas instalacOes, fazendo acompanhar os artigos com opinides dos colaboradores e
bastantes fotografias dos acontecimentos correspondentes.

De facto, as imagens, quer dos colaboradores quer dos acontecimentos, sao um
factor valioso para o sucesso da revista. Realmente, para Lloyd (1988:106), “as
fotografias sdo uma das mais importantes ferramentas usadas em relagcdes publicas.
Muitas pessoas que ndo se dao ao trabalho de ler, mesmo parte de um paragrafo, deter-
se-d0 a olhar para uma imagem. Na verdade, uma boa fotografia é conhecida na

imprensa como «travaoy, porque transmite a mensagem para a qual foi tirada”.

No que diz respeito as opinides que sdo publicadas, estas nunca contém um
conteudo negativo relativamente a “Faurecia”. Devem, pelo contrério, transmitir a boa
imagem que os colaboradores tém da fabrica. Por isso, tudo o que for negativo, ndo

deve ser publicado (em anexo estdo alguns comentarios dos colaboradores)™.

Neste sentido, fiz uma entrevista a um colaborador da fabrica “Estofos JIT”, no
dia 21 de Dezembro de 2007, que tinha como base o artigo: “Trabalho em equipa —
envolvimento pessoal”. Esta tinha como objectivo obter uma opinido sobre uma
actividade em que participou, pois o artigo em questdo ja tinha sido elaborado para
outra revista, mas, devido a questes de espago, ndo pode ser publicada nessa edicéo.
Entdo, a ideia era juntar ao texto a contribuicdo de um participante. Apos ter falado com
este “GAP Leader”, organizei 0 texto e enviei-o para a minha orientadora®®, Carla

Teixeira.

4 Ver anexo 14 — Exemplar da revista interna “Faurecia Portugal”.

> Ver Anexo 15 - Algumas opinides de colaboradores da empresa.
18 \er Anexo 16 — Artigo da fabrica Estofos.
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Também por esta altura, época natalicia, a fabrica “Estruturas Metalicas” fez a
entrega dos seus cabazes ao turno da noite. Por ser um acontecimento relevante para os
colaboradores, os responsaveis da fabrica registaram este momento e enviaram para a
minha orientadora. A este respeito, coube-me a elaboracdo de um pequeno texto que

referisse essa entrega, juntamente com uma das imagens disponiveis*’,

Em relacdo a revista, ainda tive outro tipo de participacao, ou seja, ndo cheguei a
desenvolver um texto, mas pedi as informacdes necessarias. Como passei a maior parte
do meu tempo na fabrica “Corte ¢ & Costura”, ouvia o que la se passava, uma vez que

participava nas reunides “Top5” do departamento de Recursos Humanos.

Desta forma, ouvi falar de uma iniciativa que ia ser introduzida numa “GAP” e
que, se fosse bem sucedida, iria ser depois implementada nas restantes “GAPs” e
fabricas. Entdo, falei com a minha orientadora e, depois da sua aprovacdo, pedi a um
dos intervenientes, Helena Silva, responsavel pelo “EE” (“Employee Empowerment”),
que me respondesse, via e-mail, a algumas questfes, nomeadamente em que consistia

esta iniciativa, objectivos, participantes, entre outras'®.

Foi no envolvimento e participacdo da revista interna que pude colocar em préatica
alguns conhecimentos adquiridos nas aulas de Jornalismo, respectivamente a estruturar
um texto e a ser objectiva. No fundo, a estar atenta a qualquer assunto ou tema que se

pudesse tornar artigo de revista.

Mais para o fim do meu estagio estive envolvida em outro tipo de actividade, que
foi ajudar na Formacdo, juntamente com a Rosario Santos. Foi esta colega que mostrou
a importancia do conceito de polivaléncia. Para ela, é sempre gratificante sermos
polivalentes. Por isso, ensinou-me algumas das suas tarefas relativamente a formacéo,

uma vez que pode ter utilidade num futuro profissional.

Este tipo de trabalho consiste em fazer um levantamento diagndstico de
necessidades de formacdo e elaboracdo do respectivo plano; um desenvolvimento e
acompanhamento do plano de formacdo, nomeadamente da gestdo das salas,
organizacdo de horérios para as diversas acc¢es, adequacdo de conteudos

programaticos, relatérios e indicadores relacionados com a gestdo da formacdo; na

" Ver Anexo 17 - Artigo da fabrica Estruturas Metélicas.

18 \Ver Anexo 18 — Dados obtidos sobre workshop na fabrica “Corte & Costura”.
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elaboracdo de dossiers técnico-pedagogicos; fazer uma avaliacdo da formacao,
designadamente uma analise quantitativa da avaliacdo no final da ac¢do e uma avaliagédo
da eficacia da formacdo (analise quantitativa e qualitativa); na preparacdo das salas de
formagéo, gestdo de equipamentos de apoio, como por exemplo, videoprojectores, flip-
charts, marcadores, disposi¢do das mesas; e em fazer um registo de todas as ac¢des no
sistema de base de dados de apoio a formacdo. Este registo tem como finalidade a
criacdo de um histérico com todos os dados inerentes a formacéo, desde os dados dos

formandos, frequéncia, notas, certificagdes, duragdo, formadores.

Também tive a possibilidade de fazer uma pequena traducdo sobre a Faurecia, 0
que permitiu colocar em pratica o Inglés e adquirir mais conhecimento sobre a

organizagéo.

Como se pode verificar, durante o estagio pude ver e fazer diversas coisas, que até
entdo nunca tinha pensado. Deste modo, reforco a ideia de que, apesar de o estagio ser
diferente do esperado, foi igualmente satisfatério.
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7. Conclusao

O periodo de estdgio coloca em confrontagdo a nossa formacao académica com a
realidade, sem prejuizo do facto de estas realidades ndo serem incompativeis, mas antes
se complementarem e serem fundamentais para o desenvolvimento de um novo

profissional.

Este estagio, realizado na empresa Faurecia entre 26 de Novembro de 2007 e 26
de Novembro de 2008, contribuiu para 0 meu enriquecimento, quer a nivel individual
quer a nivel cientifico e profissional. Nesta dimensdo, tive a oportunidade de conhecer a
realidade do mundo do trabalho e foi-me possivel partilhar conhecimentos e

experiéncias ao realizar actividades que apenas conhecia teoricamente.

Neste sentido, tendo em conta os objectivos do estagio: facultar uma experiéncia
de aproximacdo ao mercado de trabalho, proporcionar uma experiéncia de
aprendizagem integradora das diversas componentes da aprendizagem e aprofundar o
conhecimento teorico e pratico, posso, com toda a conviccao certeza, afirmar que atingi

esses objectivos com sucesso.

De facto, foi atraves da minha experiéncia realizada na empresa Faurecia que se
verificou o axioma de comunicacdo referido por Watzlawick, Beavin e Jackson
(1973:44), que ¢ “a impossibilidade de ndo comunicar”. Ora, segundo estes autores
(1973:45), “a atividade ou inatividade, palavras, siléncio, tudo possui um valor de
mensagem; influenciam outros e estes outros, por sua vez, ndo podem nao responder a
essas comunicagdes e, portanto, também estdo comunicando”. Ao longo da dissertagéo
ficou comprovada a importancia da Comunicagédo e que a sua boa utilizagdo permite que
a empresa cres¢a de forma mais saudavel. Como foi possivel compreender através do
meu estagio, fica evidente que a utilizacdo de um bom sistema de comunicacao

contribui “para promover a eficicia organizacional” (Champion in Kollross, 2008:3).

Neste momento, posso afirmar que a Faurecia possui um sistema de comunicagao
forte, mas que deve ser melhorado. Na realidade, ¢ uma empresa bem estruturada, que

aposta nas novas tecnologias e em varios suportes comunicacionais para veicular
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informagdes, de modo a inculcar nos colaboradores a cultura da instituicdo. Trata-se

portanto, de um ponto favoravel para a organizagéao.

Contudo, a Faurecia, como empresa multinacional e lider de mercado, tem a
responsabilidade de apostar sempre na melhoria continua. Com isto pretendo afirmar
que esta instituicdo deve ter um departamento de comunicacdo em cada pais, onde que

esteja sediada sedeada.

Se tal acontecesse, haveria uma melhor adaptacdo da comunicacdo as verdadeiras
necessidades do publico em geral, pois uma mesma mensagem ndo € igualmente eficaz

em todos os paises, uma vez que a cultura é diferente.
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9. Anexos



Anexo 1 — Logotipo da Faurecia

Technical perfection, automative passion.



Anexo 2 — Mapa de paises, onde a Faurecia esta sediada
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Anexo 3 — Exemplo de um destacavel publicado numa
edicao da revista interna.
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Anexo 4 — Exemplo de Exercicios basicos de “Stretching”

EXERCICIOS BASICOS DE STRETCHING

1.Pressione os dedos com a palma da mao até ao limite articular. Mantenha a posicao durante 10
segundos, balancando a articulacao;

2.Pressione a zona posterior da mao de forma a permitir a flexao do punho. Mantenha a posicao
durante 10 segundos, balancando a articulacao;

3.Pressione ambas as maos ao nivel do peito. Pressione no sentido descendente até sentir
alongar na zona do punho:

4.Faca uma abertura lateral dos dedos. Mantenha a posicao durante 10 segundos;

5.Massaje a zona anterior e posterior da mao utilizando o polegar e os restantes dedos. Descom-
prima no final;

6.Com a mao esticada, puxe o polegar suavemente até sentir alongar.

MANTENHA TODAS AS POSICOES DURANTE 10 SEGUNDOS.



1. Eleve os bracos acima do nivel da cabeca. Entrelace os dedos e vire as palmas da mao para
cima;

2. Incline suavemente o pescoco para o lado esquerdo até encostar ao ombro, agarrando a mao
direita com a mao esquerda alongando o braco direito.

Repita este movimento para ambos os lados;

3. Incline ligeiramente os joelhos, colocando as m aos sobre os mesmos suportando o peso do
tronco. Faca o alongamento da zona lombar;

4. Coloque o braco direito flectido na nuca, colocando a mao direita sobre o ombro esquerdo.
Com a mao esquerda agarre o cotovelo direito, para fazer o alongamento do braco. Repita este
movimento para ambos os lados;

5. Cruze o braco direito sobre o peito. Agarre o cotovelo com a mao esquerda e alongue o braco.
Estique os dedos enquanto alonga.

Repita este movimento para ambos os lados;

6. Eleve os bracos acima do nivel da cabeca. Agarre um dos punhos com uma das maos, incli-
nando o tronco para um dos lados. Repita este movimento para ambos os lados.

MANTENHA TODAS AS POSICOES DURANTE 10 SEGUNDOS.




Anexo 5 — Exemplo de uma Circular interna

> bancos de automével

Teresa Dliveira
HR Manager

Rua Comendador Rafnho.44 - Apartado Bl
3701-853 8. Jodo da Madeira

Portugal

www.faurecia.com

Tel: 00 351 256 833 271

Fax: 00 351 256 839 316

toliveira@sanjoaomad.faurecia.com

Circular Interna

De: Carla Neto - Dir. Recursos Humanos Pais

Para: Colaboradores Faurecia S.J. Madeira, Servigos médicos, Gertal, Intersequr/ Fénix, Ramel, outras
empresas subcontratadas

C.C.: Directores de Fabrica, Servigos Financeiros, Servigo IT
Assunto : Nova Lei do Tabaca e locais permitidos a fumadores
Data: 14/11/2007

A 01 de Janeiro 2008 entra em vigor a Lei n° 37/2007 de 14 de Agosto,
que estabelece as normas relativas a prevencdo do tabagismo, em
particular no que se refere a proteccéo da exposigao involuntaria ao fumo
do tabaco. Assim, dando seguimento ao estabelecido na Lei e no ambito
da promocéao e vigilancia da saude dos colaboradores, bem como das
suas condi¢cdes de seguranca, higiene e saude no trabalho informamos
que a Empresa estabeleceu para zona fabrica 1 — Moldados, Estofos e
Servigos, os locais onde sera permitido fumar:

A partir de 01/12/2007 s6 sera permitido fumar nos locais
assinalados para o efeito, os referidos locais sdo:

» Zona exterior a cantina, local destacado no chdao com cor
amarela e sinalética adequada.

» Zona exterior aos Estofos (perto das salas de informatica), local
destacado no chdo com cor amarela e sinalética adequada.

» Sala de fumo Moldados (equipada com sistema de exaustdo de
fumos)

Informamos ainda, até 31/12/2007 sera permitido fumar na
» Sala de fumo Informatica
» Sala de fumo dos Estofos

Solicitamos a todos os colaboradores da Faurecia; empresas
subcontratadas e a todos os visitantes que se encontrem nas nossas
instalacbes o cumprimento do acima exposto. A adopgdo deste
comportamento salvaguardara a seguranca e saude de todos.

Contamos com a Vossa colaboracio!

Carla Neto
Dir. Recursos Humanos Pais



Anexo 6 — Exemplo de uma actividade ludica

FABRICA DE ESPUMAS & ACESSORIOS
EM FESTA!

No dia 22 de Julho de 2006, na Serra da Freita a Fabrica de Espumas & Acess6-
rios realizou o habitual convivio de final do semestre e o concurso de Ideias de
melhoria. Foram apresentadas (e muito bem!) as Ideias de Melhoria representa-
tivas de cada uma das UAPs e da Logistica.

Alexandre Figueiredo, actual Director de Operacoes, responsavel pela fabrica,
agradeceu a todos o empenho demonstrado no semestre, real¢ando os bons re-
sultados e anunciou a vinda do novo Director da Fabrica em Agosto de 2006.



Anexo 7 — Exemplo de um programa de Portas Abertas

FABRICA ESTRUTURAS METALICAS
PORTAS ABERTAS

No dia 22 de Julho de 2006 realizou-se o evento
Portas abertas na fabrica de Estruturas Metalicas.
Apresentacao da fabrica a todos os colaboradores e
familiares e o posterior convivio no Europarque em
Santa Maria da Feira.




Anexo 8 — Exemplo de uma Newsletter

De: NEWSLINK
Enviado: quarta-feira, 23 de Janeiro de 2008 23:01
Assunto: NewsLink No. 260 (English)

No. 260

24 January 2008

The Group’s
innovative safe-seating
development project joins
France’s “Mov’eo Pole of
Competitiveness”

IRIS, the Group’s innovative

project to develop “human-

friendly” safe seating, has been

approved by France’s government for inclusion in the

country’s Mov’eo Pole of Competitiveness program. A “Pole of
Competitiveness” brings together manufacturers, universities
and research institutions in a single area in order to encourage
development and marketing of innovative products.

The IRIS project, which has its origins at the Briéres, France,
Technical Center (Automotive Seating and Structure & Mechanisms Product
Groups), aims to develop a complete seat — including seat belt and airbag —
that fully integrates the “human factor” into its design. Mov’eo, which is
located in the western suburbs of Paris, is a global center of expertise in the
automotive and public transportation fields. IRIS is the French acronym for
“Human-friendly engineering systems”.

Aiming at a seating solution that breaks with current trends, IRIS’s
human-friendly seat concept fits well into the road-safety orientation of
Mov’eo. IRIS will be developing approaches that better reflect the human
factors involved in safety. It brings to Mov’eo knowledge and expertise from
the fields of biomechanics, accident and reliability studies to put human
safety needs at the heart of the vehicle, especially in seating. IRIS’s “new
generation” seats should contribute significantly to road safety in reducing

the number of injuries, handicaps and fatalities during automobile accidents.

Being named part of Mov’eo should enable the Group to attract
partner businesses who would contribute to the Automotive Seating and
Structure & Mechanism Product Groups’ Research and Development
activities. Institutions such as universities and specialized schools or
laboratories such as those working in the field of simulation, might also join in

North America’s ‘best of
the best’ 2008 vehicles named
at Detroit Auto Show

The 2008 Chevrolet Malibu
and 2008 Mazda CX-9 have been
named the “best of the best” of the
new model year during ceremonies
for the North American Car and Truck
of the Year Award at the North
American International Auto Show in
Detroit, USA. The Group supplies
complete seats and instrument
panels for the Malibu and the
complete exhaust system for the CX-
9...>

HSE

Automotive Seating and
Structures & Mechanisms
mandate heart defibrillators on
sites world wide

The Automotive Seating and
Structures and Mechanisms Product
Groups have made heart defibrillators
mandatory equipment on their sites
world-wide. A defibrillator is used to
restore a normal heart rhythm in a
person who has suffered cardiac
arrest. Cardiovascular illness is
recognized by the World Health
Organization as the leading cause of
death across the world. The two
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our efforts. Product Groups expect all sites to be
equipped with defibrillators and have

The Mov’eo Pole of Competitiveness is structured around a strategic teams trained in their use by the end
and technological vision of the major players in the automotive world ... of March 2008.... >>
Click here to read the complete online article Al p habet Sou p

What does "MPM" mean?

ANNOUNCEMENTS
This week we will take a look

Nomination: Anita Degenhardt, Junior Communication Manager at the acronym MPM which, in a
Germany nutshell, stands for... “Mis-deliveries

o . . Per Million”. MPM is a performance
Nomination: Eric Moreau, Group PC&L Director indicator in customer service quality.
Customer satisfaction is ...>>

NewsLink is a weekly newsletter produced by Group Communications in collaboration with
Communications Correspondents and expert sources.
This document is for internal use only.
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Paul Tracy Danison | +33 (0)1 72 36 72 49 | paul-tracy.danison@faurecia.com
Anissa Abdelkader | +33 (0)1 72 36 70 04 | anissa.abdelkader@faurecia.com
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Anexo 9 — Exemplo de um “Fes Game”

"FES GAME
m mE O JOGO CONTINUA...




Anexo 10 — Exemplo de duas alterag0es feitas para o

organograma.

José Silva

Luis
Teixeira Quality

Manager

HSE
Coordinator




Anexo 11 — Exemplo de uma edi¢do da “Revista Infos”
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Exemplo de um folheto

NA GesTAO DOS REesiDUOS

Devem-se separar os residuos segundo a sua natu-
reza

Os contentores devem estar devidamente
identificados e bem conservados

No CONTROLO DA CONTAMINAGAO DAS AGUAS E SOLOS

E expressamente proibido verter
produtos quimicos, combustiveis ou
éleos para os colectores de aguas
residuais ou pluviais.

E expressamente proibido fazer diluicdo
de efluentes liquidos com agua, potavel
ou de captacao propria.

NA EmissA0 DE Ruipo

Devem existir, nas zonas de produgcdo, mecanismos
para reducéo do ruido

A diferenca entre o ruido produzido 9’)))

pela empresa e o ruido de fundo nao
pode exceder 5 dB (A) durante o dia
e 3 dB (A) a noite

NA GesTAO DE PRODUTOS PERIGOSOS

Os produtos perigosos devem estar
armazenados de forma segura

As embalagens de produtos perigosos
devem estar devidamente identificadas e
com indicacdo dos perigos

NAs EMISSOES PARA A ATMOSFERA

Devem existir mecanismos de extrac¢cao
na fonte de emissdes para a atmosfera,
garantindo boas condigoes de disperséao

Os mecanismos de extrac¢éo de
emissoes devem submeter-se a uma
correcta manutenc¢ao




Anexo 12 — Exempar do convite para a Festa de Natal na

fabrica “Corte & Costura”

faurecia

tura tem o prazer de o convidar p
D07 a realizar no dia 16 de Dezembro
‘ das Oliveiras.

A sua participacéo é importa

Programa

15h00 Recepgéo
Atelier criativo infantil com p




Anexo 13 — Exemplo de um painel para Ideias de Melhoria e

respectiva taca




Anexo 14 — Exemplar da revista interna “Faurecia Portugal”
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Technical perfection, automotive passion
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ESTRUTURAS METALICAS




Anexo 15 — Algumas opinides de colaboradores da Farecia

MANUELA TAVARES |car Lioer

0 questionario foi importante pois diz respeito as ferra-
mentas que utilizamos para executarmos as nossas ta-
refas diarias. Foi uma mais valia para nos lembrarmos
das ferramentas do FES (Sistema Exceléncia Faurecial,
pois temos de saber o que fazemos e como, especialmen-
te dos postos de trabalho de Seguranca & Regulamen-
tacao onde a formacdo é fundamental para um bom de-
sempenho.

Um questionario que contribuiu para uma melhoria da comu-
nicacao da equipa. Todos estao aptos para preencher os nos-

sos quadros e produzir com qualidade.

Esta accao devia-se fazer para todos
os colaboradores da Faurecia.

Como formadora tem sido uma experién-
cia enriquecedora. E gratificante ajudar as
novas colaboradoras a aprenderem uma
nova profissao. Sinto-me satisfeita porque
estou a contribuir para a evolucado da
nossa fabrica.

Cristina Coelho
Formadora / Costureira

= OPERADOR

Todos os colaboradores deste evento estao
de parabéns! E assim que nds colaborado-
res, evoluimos com mais gosto no nosso tra-
balho e tentamos dar um pouco mais de nés.
Deviam fazer mais vezes.

I

Tenho gostado muito de ser formadora. E inte-

ressante compartilhar a minha experiéncia de

costura com outras pessoas. A maior parte

das formandas sao inexperientes e estao

atrabalhar pela primeira vez, o que exige

um grande trabalho para que consigam
atingir os objectivos, mas o resultado
final é muito gratificante.

Graca Neves

Formadora / Costureira



Anexo 16 — Artigo da fabrica Estofos

Trabalho em Equipa - Formagao

A deslocacdo da producdo Opel Combo para Saragoca motivou um periodo
de inactividade na fdbrica Estofos JIT. Durante esse periodo foi desenvolvido um plano
de formacdo interno em diversas dreas como HSE, Qualidade, Manutencdo, EE e PSE
para os colaboradores da fdbrica Estofos JIT.

“Trabalho em Equipa”, um dos sete Valores — Faurecia que se enquadra na nossa
filosofia, foi uma das vdrias formacdes realizadas nesse periodo, tendo como base a
interactividade atfravés de jogos dindmicos de grupo, que de um forma simples e
divertida permitiu alcangar os objectivos da formagdo.

Em cada jogo que foi desenvolvido focou-se sempre a esséncia (1) do frabalho
em equipa, as atifudes e comportamentos, e fransplantando as conclusdes para a
realidade do dia-a-dia laboral.

e Desafio Comum: percepcdo clara de interdependéncia na busca do sucesso;
¢ Mente Aberta: respeito pelas diferencas possiveis de encontrarmos em um grupo
como: tipo fisico, idade e diferenca de opinides;
e Comunicacdo: importéncia do didlogo na escolha da melhor estratégia, a
partiiha do conhecimento de forma a alcancar o objectivo proposto;
e Colaboracdo/Cooperacdo: a importdncia de equiliboramos as nossas accdes e
harmonizarmos o ritmo do grupo;
e Lideranca: persisténcia na afinagcdo do grupo e na importdncia de manter o foco
no objectivo;

Para além do objectivo principal referenciado acima, o método usado permitiu
também quebrar barreiras e desenvolver relacoes pessoais e profissionais.

(1) “Ninguém pode pretender saber tudo. Todos contribuimos com a nossa prépria forca

para a sabedoria comum e obtemos melhores resultados quando trabalhamos juntos”,

segundo os sete valores Faurecia Teamwork.

Luciano Freitas
Gap Leader- Estofos JIT



“Considero esta iniciativa muito interessante e até engracada. Com este
jogo apercebi-me de coisas que normalmente ndo penso. Aprendi que é
importante ouvir os outros e que devo sempre pensar no que a Gap quer”.



Anexo 17 — Artigo da fabrica Estruturas Metalicas

No dia 5 e 6 de Dezembro de 2007, a fdbrica Estruturas Metdlicas em
associagcdo com os Transportes Figueiredo fizeram a distribuicdo dos presentes
de Natal.

Esta entrega foi organizada pelos Recursos Humanos.

Os colaboradores gostaram desta iniciativa, apesar do frio que se fazia sentir.



Anexo 18 - Dados obtidos sobre workshop (fabrica Corte
& Costura)

Do que se trata; Standardizacdo dos gaps de costura

Qual o objectivo; Implementar a OHP standard (GL a desempenhar
as suas funcdes a 100%), o layout standard, assim como as ferramentas
FES (EE, HSE, ESP e QSE) standard com o objectivo de melhorar os

resultados de produtividade, qualidade e envolvimento das pessoas dos

gaps.
Para quem, publico-alvo: operadores de costura

As Vantagens: Formacdo das pessoas dos gaps num vasto
conjunto de temas (Top 5, ideias de melhoria, papel de gap lider,
indicadores de desempenho, 5S's, standardized work, stretching,
auditorias HSE, manutencdo de 1° e 2° nivel, 7 bdsicos da qualidade). Os
elementos dos gaps adquirem conhecimentos que |hes permitem
implementar e utilizar as ferramentas FES de forma correcta e assim

obter um impacto na melhoria dos indicadores de desempenho dos

gaps.

Quando foi realizado: o 1° workshop foi realizado em 27, 28 e 29 de
Novembro (no final do 1° semestre estes workshops estardo realizados

em 80% dos gaps de costura)

Por quem: equipa constituida pela Divisdo, Corte & Costura,

Talmaciu e Sasal



Onde: na fabrica Corte & Costura, Gap 18C (que produz Assentos

da Frente Dynamic T7)
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