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O processo formativo numa organizacao do setor automovel: um estudo de caso

Resumo

O presente relatorio de estagio, intitulado O processo formativo numa organizacdo do setor automovel:
um estudo de caso, tem como objetivo compreender como a formacado é concebida, operacionalizada e
articulada, bem como analisar o seu contributo para o desenvolvimento dos trabalhadores e da propria

organizacao.

Assente numa abordagem qualitativa € no método de estudo de caso, a investigacao recorreu a
observacao participante, a analise documental e a analise de informacédo proveniente de diferentes
atores organizacionais, tendo sido desenvolvida numa empresa do setor automovel, com particular

incidéncia no Departamento de Recursos Humanos.

Os resultados evidenciam que a formacdo assume um papel relevante no funcionamento
organizacional, particularmente nos processos de integracao, adaptacdo e atualizacdo de
competéncias. Contudo, a analise permitiu igualmente identificar tensdes entre o investimento da
organizacao na formacao e a percecdo que os trabalhadores tém desse investimento, sobretudo no que

respeita ao reconhecimento, a progressao profissional e & permanéncia na organizacao.

Conclui-se que a formacao constitui uma dimensdo central da vida organizacional, embora o seu
alcance ndo se esgote na qualificacdo técnica, devendo ser compreendida na articulacdo entre

organizacao, trabalho, desenvolvimento profissional e trajetorias dos trabalhadores ao longo do tempo.

Palavras-chave: ciclo de vida organizacional; desenvolvimento organizacional; educacao; formacao;

recursos humanos.



The training process in an automotive industry organization: a case study

Abstract

This internship report, entitled "The Training Process in an Automotive Sector Organization: A Case
Study," aims to understand how training is conceived, operationalized, and articulated, as well as to

analyze its contribution to the development of workers and the organization itself.

Based on a qualitative approach and the case study method, the research used participant observation,
document analysis, and analysis of information from different organizational actors, and was developed

in a company in the automotive sector, with particular emphasis on the Human Resources Department.

The results show that training plays a relevant role in organizational functioning, particularly in the
processes of integration, adaptation, and skills updating. However, the analysis also allowed us to
identify tensions between the organization's investment in training and the perception that workers have
of this investment, especially with regard to recognition, professional progression, and retention in the

organization.

It is concluded that training constitutes a central dimension of organizational life, although its scope is
not limited to technical qualification, and should be understood in the articulation between organization,

work, professional development, and the trajectories of workers over time.

Keywords: education; human resources; organizational development; organizational life cycle; training.
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Introducao

O presente relatorio resulta de uma investigacao desenvolvida ao longo de nove meses numa empresa
do setor automovel, no ambito do segundo ano do Mestrado em Educacao, na area de especializacéo
em Formacéao, Trabalho e Recursos Humanos. A escolha do tema inscreve-se num interesse construido
ao longo do percurso académico anterior, particularmente em torno da relacao entre educacao e
trabalho, problematica que continua a assumir forte relevancia no estudo das dinamicas

organizacionais contemporaneas.

Neste sentido, o relatério parte de uma questdo orientadora central: o que explica a crescente
centralidade da formacao nas organizacdes contemporaneas? Esta interrogacédo constitui o ponto de
partida para uma reflexdo sobre o papel que a formacdo assume atualmente no interior das
organizacdes, ndo apenas enquanto instrumento de qualificacdo técnica, mas também enquanto

dimenséao estruturante das trajetorias profissionais e do desenvolvimento organizacional.

Nas ultimas décadas, a intensificacdo da globalizacao econdmica e cultural, a aceleracdo da inovacao
tecnologica e a crescente competitividade nos mercados de trabalho tém produzido transformacoes
profundas nas formas de organizacao do trabalho. Entre essas transformacoes, destaca-se a exigéncia
de atualizacao continua de competéncias, que contribuiu para reforcar a importancia da formacéo nas
estratégias organizacionais. Neste quadro, a formacdo tende a deixar de ser entendida como um
conjunto de acdes pontuais e passa a integrar-se de forma mais consistente nas logicas de gestao e

desenvolvimento dos recursos humanos.

Paralelamente, a diversificacdo das modalidades de emprego, o surgimento de novos perfis
profissionais e a reconfiguracado das trajetdrias laborais colocam novos desafios as organizacdes e aos
trabalhadores. Estas mudancas tornam necessario pensar a formacdo para além da sua dimensdo
estritamente técnica, reconhecendo-lhe também uma dimensao educativa, social e humana. Deste
modo, a formacdo tende a ser compreendida ndo apenas como resposta a exigéncias imediatas de
adaptacao ao trabalho, mas também como dimensao relevante dos processos de desenvolvimento

profissional e organizacional (Canario, 2000; Billett, 2001; Bernardes, 2013).

Neste enquadramento, o objetivo do presente estudo consiste em refletir, a partir de uma perspetiva
educativa, sobre o papel da formacdo numa organizacdo empresarial de natureza privada, procurando

compreender de que forma esta se articula com o desenvolvimento dos trabalhadores, com o



funcionamento global da organizacdo e com o ciclo de vida organizacional. Paralelamente, o estudo
procura também contribuir para a problematizacdo e eventual reconfiguracdo de algumas praticas

formativas em contexto de trabalho.

Por razdes de confidencialidade e de preservacdo do anonimato institucional, a empresa onde decorreu
0 estagio curricular sera designada ao longo do relatoério como Organizacao/Empresa. A escolha desta
entidade acolhedora ficou a dever-se ao interesse suscitado pelo seu contexto de atuacéo, distinto de
outros contextos organizacionais mais frequentemente abordados em estudos no campo da educacao,
bem como a sua relevancia no setor automovel na regiao norte. Ao longo do processo de recolha de
dados, a organizacao revelou disponibilidade para colaborar, ainda que essa colaboracao tenha sido,
em alguns momentos, condicionada por constrangimentos de acesso a informacao e por uma postura

cautelosa face a disponibilizacdo de determinados elementos internos.

O relatorio encontra-se estruturado em quatro capitulos, seguidos das consideracdes finais, das
referéncias bibliograficas e dos apéndices. O primeiro capitulo apresenta o enquadramento conceptual
e contextual do estagio, incluindo uma reflexdo introdutdria sobre as organizacdes e uma breve
caracterizacdo da organizacao acolhedora. O segundo capitulo corresponde ao enquadramento teorico
da problematica da formacdo em contexto organizacional, mobilizando os principais contributos
conceptuais que sustentam a analise desenvolvida. O terceiro capitulo é dedicado ao enquadramento
metodoldgico, onde se explicitam e fundamentam as opcdes de investigacdo adotadas, bem como os
procedimentos de recolha e tratamento dos dados. No quarto e ultimo capitulo apresentam-se e
discutem-se os resultados do processo de investigacao-intervencao, articulando-os com os quadros
tedricos mobilizados e com os objetivos definidos para o estudo. Por fim, nas consideracdes finais,
sintetizam-se os principais contributos da investigacdo, apresentam-se reflexdes decorrentes da

experiéncia de estagio e apontam-se algumas possibilidades de aprofundamento futuro.



CAPITULO | - ENQUADRAMENTO CONCEPTUAL E CONTEXTUAL DO ESTAGIO

1. Caracterizacao da Instituicdo de Estagio

Trata-se de uma organizacdo com uma forte implantacéo territorial a nivel nacional, dispondo de varias

unidades distribuidas pelo Norte, Centro e Sul de Portugal.

Fundada ha mais de trés décadas, a organizacao consolidou uma posicao relevante no setor automovel
a nivel nacional. A sua atividade principal caracteriza-se por uma dupla vocacao, comercial e técnico-
operacional, que se materializa tanto na comercializacao de veiculos como na prestacdao de servicos
especializados de assisténcia técnica e pos-venda. Esta configuracdo exige uma estrutura interna
diversificada, marcada pela coexisténcia de funcdes comerciais, administrativas, técnicas e de suporte

logistico.

Paralelamente a consolidacdo da sua atividade no setor automoével, a empresa desenvolveu uma
estratégia de diversificacdo que conduziu a entrada noutras areas de negocio, nomeadamente na
construcao civil e no setor imobiliario. Ainda que o estagio se tenha centrado sobretudo na realidade
organizacional associada ao setor automovel, esta diversificacdo contribui para tornar a organizacéo

mais complexa do ponto de vista estrutural e funcional.

A escolha desta entidade acolhedora revelou-se particularmente relevante para o presente estudo, nao
apenas pela sua dimensdo e dispersao territorial, mas também pela diversidade funcional que a
caracteriza e pela exigéncia técnica inerente ao setor em que se insere. Neste sentido, a organizacao
constituiu um contexto particularmente favoravel a observacdo de dinamicas de gestdo, coordenacao,

formacéao e desenvolvimento de competéncias em ambiente empresarial.

1.1.  Missao, valores e orientacdo estratégica

A caracterizacdo da missao, dos valores e da orientacao estratégica da organizacéo foi construida com
base na analise de documentos institucionais disponibilizados pela propria empresa, bem como em
informacao recolhida no contexto do estagio. Neste sentido, os elementos apresentados neste ponto
devem ser entendidos como parte do modo como a organizacdo se descreve, define as suas

prioridades e enquadra a sua atuacao.



De acordo com os documentos analisados, a organizacdo apresenta-se como uma empresa orientada
para a prestacao integrada de produtos e servicos nos setores em que opera, atribuindo particular
importancia a qualidade, ao rigor técnico e a eficiéncia operacional. A sua atividade é enquadrada por
uma logica de adaptacdo a contextos de mercado marcados por exigéncia técnica, concorréncia e

transformacao continua.

Entre os valores mais salientados nos materiais consultados destacam-se a centralidade no cliente, a
qualidade do servico, a inovacdo, a valorizacdo dos trabalhadores, a sustentabilidade e a
responsabilidade social. Estes elementos surgem associados a imagem institucional que a empresa
procura projetar e as orientacdes que afirma privilegiar no desenvolvimento da sua atividade. Em
particular, a centralidade no cliente e a qualidade do servico aparecem como referéncias recorrentes na

forma como a organizacédo enquadra a sua presenca no setor automovel.

Os mesmos documentos evidenciam ainda a importancia atribuida a atualizacao de competéncias, a
melhoria continua e a adaptacao as exigéncias do setor, aspetos que se articulam com a relevancia
atribuida a formacao e ao desenvolvimento dos trabalhadores. Surgem igualmente referidos principios
como a transparéncia, a integridade e o cumprimento das normas legais, apresentados como

orientacdes do posicionamento institucional da organizacao.

A explicitacdo da missédo, dos valores e das linhas gerais de orientacao estratégica permite, assim,
compreender o enquadramento discursivo e institucional em que se inserem as praticas de gestao da
organizacdo e, em particular, algumas das suas praticas formativas. Mais do que tomar estes
elementos como descricdo neutra da realidade organizacional, importa entendé-los como parte da

forma como a empresa se representa e procura orientar a sua acao.

1.2. Estrutura interna e enquadramento do Departamento de Recursos Humanos

A organizacdo apresenta uma estrutura interna de caracter formal e verticalizado, assente em linhas
hierarquicas claras e numa divisao funcional relativamente definida entre diferentes areas de atividade.
Este tipo de estrutura traduz-se num fluxo comunicacional predominantemente descendente e numa

clara diferenciacao entre niveis de direcdo, coordenacao intermédia e funcdes operacionais.

Entre os varios departamentos da organizacao, assume particular relevancia o Departamento de

Recursos Humanos, localizado numa das cidades da regiao norte, contexto especifico em que decorreu



o0 estagio. Este departamento desempenha um papel central na articulacao entre gestao estratégica e
gestdo operacional das pessoas, acompanhando diferentes momentos do percurso dos trabalhadores
na organizacdo, nomeadamente o recrutamento e selecao, o acolhimento, a formacao, a administracao

de pessoal e as relacdes laborais.

O Departamento de Recursos Humanos é constituido por oito elementos, distribuidos por diferentes
areas funcionais, designadamente recrutamento e selecdo, formacao, processamento salarial e
administracdo de pessoal. A Direcdo de Recursos Humanos encontrava-se a cargo de uma profissional
com longa antiguidade na organizacao, o que lhe conferia conhecimento aprofundado dos processos,
das rotinas e da cultura organizacional. As restantes subareas integravam profissionais com diferentes
perfis de qualificacdo e diferentes tempos de permanéncia na empresa, revelando uma equipa

relativamente jovem, mas funcionalmente diferenciada.

Tabela 1- Perfil funcional, académico e profissional da equipa do Departamento de Recursos Humanos

Cargo ocupado N° de trabalhadores = idade @ Habilitacdes Sexo Antiguidade
Diretor de RH 1 50 Licenciatura Feminino 22 anos
Recrutamento 2 25 Mestrado Feminino 2 anos

32 Mestrado Masculino 2 anos
Formacao 2 26 Mestrado Feminino 5 anos

23 Licenciatura  Feminino 1 ano
Payroll 2 24 Mestrado Feminino 3 anos

29 Mestrado Feminino 1 ano
Administrativo 1 42 Licenciatura  Feminino 2 anos

Fonte: Elaboracéo propria

No ambito do estagio, esta insercao no Departamento de Recursos Humanos permitiu acompanhar de
perto os processos ligados a organizacao das acbes formativas, ao diagnodstico de necessidades, ao
contacto com entidades formadoras, a gestao administrativa da formacédo e ao apoio a outras rotinas
do departamento. Esta proximidade constituiu uma condicao privilegiada para observar o lugar da
formacao na vida organizacional e para desenvolver o projeto de investigacdo em estreita articulacao

com a pratica.



Atendendo a dimensao da organizacao, a diversidade funcional da sua estrutura e a exigéncia técnica
do setor em que se insere, o contexto de estagio revelou-se particularmente relevante para a analise da

formacao em ambiente empresarial, tematica que sera aprofundada nos capitulos seguintes.

2. 0 estagio curricular: enquadramento, atividades desenvolvidas e publico-alvo

O estagio curricular decorreu no Departamento de Recursos Humanos da organizacdo, ao longo de
nove meses, no ambito do segundo ano do Mestrado em Educacado, na area de especializacao em
Formacao, Trabalho e Recursos Humanos. A sua realizacdo permitiu um contacto continuado com o
contexto organizacional e com diferentes praticas ligadas a gestdo de pessoas, em especial no dominio

da formacao, do recrutamento, da administracao de pessoal e do acompanhamento de trabalhadores.

A insercao no departamento implicou 0 acompanhamento de varias rotinas e procedimentos internos,
permitindo observar de perto a articulacédo entre as exigéncias operacionais da organizacao e as
praticas de gestao de recursos humanos. Entre as atividades desenvolvidas ao longo do estagio
incluiram-se o apoio a organizacdo administrativa de acdes de formacéo, o contacto com entidades
formadoras, a atualizacdo e tratamento de bases de dados internas, o acompanhamento de processos
associados ao recrutamento e selecdo, bem como o0 apoio a outras tarefas correntes do departamento.
As atividades realizadas ao longo deste periodo e situacdes observadas foram registadas de forma
sistematica em diario de bordo de estagio, posteriormente utilizado como apoio a organizacdo e

interpretacao da experiéncia desenvolvida.

Para além destas atividades, o estagio envolveu também uma dimensado analitica e reflexiva,
concretizada através da observacdo participante, da recolha e sistematizacdo de informacéo
institucional e da construcao progressiva do objeto de estudo. Neste sentido, o estagio ndo se limitou a
uma experiéncia de integracdo profissional, tendo funcionado igualmente como contexto de

observacao, analise e problematizacao de praticas organizacionais concretas.

No que respeita ao publico-alvo, o estagio incidiu sobretudo sobre os profissionais do Departamento de
Recursos Humanos e, de forma indireta, sobre os trabalhadores da organizacdo abrangidos pelos
processos de formacao, recrutamento, integracéo e gestao administrativa acompanhados ao longo do

periodo de estagio. A natureza transversal de muitas das tarefas observadas permitiu, assim, um



contacto com diferentes segmentos da populacdo organizacional, ainda que o foco empirico mais

proximo tenha permanecido centrado no departamento de acolhimento.

Atendendo a dimensao da organizacao, a diversidade funcional da sua estrutura e a exigéncia técnica
do setor em que se insere, o contexto de estagio revelou-se particularmente relevante para a analise da

formacao em ambiente empresarial, tematica que sera aprofundada nos capitulos seguintes.

2.1.  Justificacdo e pertinéncia da investigacao para a area de especializacédo

A problematica que orienta esta investigacdo: O processo formativo numa organizacdo do setor
automovel, ganhou consisténcia a partir da articulacao entre a experiéncia empirica do estagio e os
referenciais conceptuais mobilizados no Mestrado em Educacdo, na area de especializacdo em
Formacao, Trabalho e Recursos Humanos. Ao longo do estagio, tornou-se evidente que a formacdo nao
constitui apenas uma resposta pontual a necessidades técnicas, mas uma dimenséao relevante da vida
organizacional, presente nos processos de acolhimento, nas rotinas de trabalho, nas estratégias de
atualizacdo de competéncias e nas multiplas formas de aprendizagem que atravessam o quotidiano

profissional.

No ambito do mestrado, a formacao é compreendida como um fenémeno multidimensional, que
envolve ndo apenas transmissao de conhecimentos, mas também relacdes, significados, identidades
profissionais, cultura organizacional e processos de desenvolvimento continuo. Estudar a formacédo em
contexto organizacional permite, por isso, aprofundar um dos eixos centrais da area de especializacao,
articulando aprendizagem ao longo da vida, desenvolvimento profissional, trabalho e gestdao de

pessoas.

Do ponto de vista académico, esta problematica revela-se igualmente pertinente por permitir analisar a
formacdo para além da sua dimensdo instrumental, situando-a nas dinamicas da cultura
organizacional, das trajetorias profissionais e dos processos de mudanca. Tal como sublinham Torres e
Palhares (2008), as aprendizagens organizacionais sdo moldadas por significados partilhados, rotinas e
praticas quotidianas, enquanto Smircich (1983) chama a atencao para a cultura organizacional como
universo simbolico que orienta a acao coletiva. Neste quadro, a formacao pode tanto reforcar praticas

instituidas como abrir espaco a sua reconfiguracao.



Por outro lado, a perspetiva da educacao e da aprendizagem ao longo da vida reforca a ideia de que os
sujeitos aprendem de forma continua, em contextos formais, ndo formais e informais. Os contributos de
Canario (2000) e de Edwards e Usher (2001) ajudam a compreender que as aprendizagens emergem
ndo apenas de dispositivos formais, mas também das interacdes quotidianas e das praticas reais de
trabalho. Num setor fortemente marcado pela inovacao tecnoldgica e por exigéncias rigorosas de

qualidade e seguranca, esta dimensao torna-se particularmente visivel.

A pertinéncia desta investigacado no ambito da area de especializacao pode, assim, ser compreendida
em trés planos. Num plano epistemologico, porque permite problematizar o modo como as
organizacbes constroem, legitimam e transformam os seus dispositivos de formacdo. Num plano
profissional, porque contribui para uma compreensdo mais consistente das praticas de gestdo e
desenvolvimento de pessoas em contexto empresarial. Por fim, num plano analitico-interventivo, porque
possibilita identificar constrangimentos e potencialidades nas praticas observadas, formulando pistas

de reflexao Uteis para a sua compreensao e eventual melhoria.

Deste modo, o estudo ultrapassa uma finalidade meramente académica e afirma-se como uma
oportunidade para compreender de que forma as organizacdes estruturam oS Sseus processos
formativos, como estes se articulam com o trabalho e com o desenvolvimento dos trabalhadores e em

que medida podem contribuir para percursos profissionais mais consistentes e sustentados.



CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO TEORICO DA PROBLEMATICA DE ESTAGIO: O PROCESSO
FORMATIVO NUMA ORGANIZACAO DO SETOR AUTOMOVEL

1. As organizacdes como contexto de trabalho, formacao e cultura

As organizacdes ocupam um lugar central nas sociedades contemporaneas, estruturando uma parte
significativa da vida social, econdmica e profissional dos individuos. E no seu interior que se produzem
bens e servicos, se coordenam recursos, se distribuem responsabilidades e se definem objetivos que
orientam a acdo coletiva. Contudo, reduzir a organizacdo a sua dimensao técnico-funcional seria
insuficiente para compreender a complexidade dos processos que nela se desenvolvem. Para além de
estruturas orientadas para fins especificos, as organizacdes sdo também contextos sociais de trabalho,
nos quais se constroem relacdes, normas, aprendizagens e formas de participacao (Giddens, 2000;

Crozier & Friedberg, 1977).

Neste sentido, Giddens (2000) sublinha que as organizacdes modernas se caracterizam por um
elevado grau de planificacao, racionalizacao e divisao funcional do trabalho, sendo concebidas para
assegurar a coordenacao de atividades em larga escala. Esta leitura permite reconhecer a importancia
da dimensao formal das organizacdes, nomeadamente ao nivel da definicao de papéis, da distribuicao
de tarefas e da regulacao de procedimentos. No entanto, a vida organizacional nao se esgota nos seus
dispositivos formais, uma vez que o funcionamento quotidiano das organizacées depende igualmente
das interacOes entre os sujeitos, das interpretacdes que estes produzem sobre as situacdes e da forma

como mobilizam recursos no interior de contextos concretos de acao.

E precisamente nesta linha que Crozier e Friedberg (1977) propdem compreender a organizacdo como
um sistema de acao concreto, no qual os atores nao se limitam a executar passivamente regras
predefinidas, antes negociam margens de autonomia, gerem incertezas e participam em jogos de
poder e de cooperacdo. De forma convergente, Friedberg (1995) chama a atencdo para o caracter
relacional e processual da vida organizacional, mostrando que a organizacdo se constroi
permanentemente através da articulacao entre regras, constrangimentos e estratégias de acao dos
seus membros. A organizacao surge, assim, nao apenas como estrutura formal, mas como realidade

dindmica, socialmente produzida e continuamente ajustada.

Esta compreensao torna-se particularmente relevante quando se pretende pensar a organizacdo como

contexto de formacao. O trabalho que nela se desenvolve nao constitui apenas uma atividade produtiva



ou funcional, mas também um espaco de socializacdo, aprendizagem e construcao de saberes. A este
respeito, Bernardes (2013) mostra que a formacado nas empresas ndo pode ser reduzida as acdes
formalmente organizadas pelos departamentos responsaveis, devendo ser compreendida em
articulacao com os modos de organizacao do trabalho e com as oportunidades de aprendizagem que
emergem no quotidiano profissional. Do mesmo modo, Canario (2000) contribui para ultrapassar uma
visao escolarizada da educacdo e da formacao. Numa perspetiva convergente, Canario (2018) reforca a
ideia de que os processos educativos atravessam a vida social e se produzem também em contextos de

acao, participacao e experiéncia.

A passagem de uma visao estritamente formal da organizacdo para uma leitura mais relacional,
simbolica e cultural encontra expressao em diferentes correntes da teoria organizacional. A este
respeito, Smircich (1983) mostrou que a cultura ndo introduz apenas uma nova variavel na analise das
organizacoes; permite também reorientar o proprio modo de as compreender, quer como entidades
que “tém” cultura, quer como realidades que podem ser interpretadas enquanto sistemas de
significados partilhados. Nesta segunda acecdo, a organizacdo deixa de ser vista apenas como
estrutura instrumental e passa a ser entendida como universo simbdlico construido através de

narrativas, rituais, crencas, linguagens e interpretacdes que orientam a acao coletiva.

Esta perspetiva foi posteriormente aprofundada por Alvesson (2002), para quem a cultura
organizacional é central em todos os aspetos da vida nas organizacées. Mesmo quando nado é
explicitamente tematizada, a forma como os membros de uma organizacdo pensam, sentem, valorizam
e agem € moldada por referéncias culturalmente partilhadas. A cultura ndo constitui, por isso, um
elemento periférico, mas um quadro de compreensdo que torna possivel a acdo coordenada e a
producao de sentidos no interior das organizacdées. Ao mesmo tempo, Alvesson (2002) alerta para os
limites de uma leitura simplificadora da cultura como realidade homogénea e facilmente manipulavel,
defendendo antes uma abordagem sensivel a ambiguidade, a pluralidade e as tensdes que atravessam

0S contextos organizacionais.

E neste ponto que o contributo de Joanne Martin (1992) se revela particularmente Util. Na sua andlise
da cultura organizacional, a autora distingue trés perspetivas — integracdo, diferenciacao e
fragmentacdo — mostrando que a cultura nao deve ser pensada apenas como consenso partilhado,
mas também como campo marcado por subculturas, inconsisténcias e ambiguidades. Esta leitura é
especialmente importante para a analise da formacao, porque impede conceber a organizacdo como

universo cultural homogéneo e permite reconhecer que os dispositivos formativos podem ser
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apropriados de modos distintos por diferentes grupos profissionais, areas funcionais ou niveis

hierarquicos.

A consideracao da organizacao como realidade social, simbolica e cultural permite, assim,
compreender que grande parte do que regula a acao quotidiana nao se encontra inteiramente inscrito
nos regulamentos, nos manuais de procedimentos ou nas estruturas formais. Deste modo, a
organizacao pode ser entendida simultaneamente como contexto de trabalho, de formacdo e de
producao cultural, perspetiva que se revela central para compreender o processo formativo em contexto

empresarial.

Deste modo, a organizacao pode ser entendida simultaneamente como contexto de trabalho, de
formacdo e de producdo cultural. E no interior das suas rotinas, relacdes, constrangimentos e
possibilidades que os sujeitos nao apenas desempenham funcbes, mas também aprendem, se
socializam, desenvolvem competéncias e constroem percursos profissionais. Pensar a organizacéo
nesta perspetiva alargada permite compreender de forma mais densa a problematica da formacdo em
contexto empresarial, situando-a no cruzamento entre estrutura organizacional, experiéncia de trabalho,

cultura e desenvolvimento dos trabalhadores.

1.1. Trabalho, experiéncia e aprendizagem em contexto organizacional

A centralidade do trabalho nas sociedades contemporaneas nao se esgota na sua dimensao produtiva,
economica ou funcional. Para além de se constituir como espaco de execucao de tarefas e de resposta
a exigéncias organizacionais, o trabalho é também um contexto de aprendizagem, de socializacdo e de
construcao de identidades profissionais. Neste sentido, compreender o processo formativo em contexto
organizacional exige reconhecer que uma parte significativa da aprendizagem dos trabalhadores nao
decorre exclusivamente de dispositivos formais, mas emerge da propria experiéncia de trabalho, das

interacdes quotidianas e da participacdo em situacdes concretas de acao.

Esta perspetiva implica romper com uma visao escolarizada da aprendizagem, que tende a associa-la a
momentos delimitados, intencionalmente organizados e separados da atividade profissional. Quando o
trabalho é entendido apenas como lugar de aplicacéo de conhecimentos previamente adquiridos, tende
a ficar obscurecido o seu potencial formativo. Contudo, diferentes autores tém mostrado que a

atividade profissional constitui, ela propria, um contexto privilegiado de aprendizagem, na medida em
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que confronta os sujeitos com problemas concretos, decisdes situadas, imprevistos, relacdes

interpessoais e exigéncias continuas de adaptacao (Billett, 2001; Dewey, 1938).

Neste dominio, o contributo de Billett (2001) assume particular relevancia. Para o autor, o local de
trabalho nao deve ser encarado apenas como espaco onde se desempenham funcbes, mas como
ambiente que oferece ou restringe oportunidades de aprendizagem. A qualidade dessa aprendizagem
depende, por um lado, das possibilidades de participacao, orientacao, apoio e acesso a tarefas
significativas disponibilizadas pelo contexto e, por outro, do modo como os individuos se envolvem
nessas oportunidades. A aprendizagem em contexto de trabalho resulta, assim, de uma relacédo de

coparticipacdo entre as condicdes oferecidas pela organizacao e o envolvimento do sujeito na atividade.

Esta leitura € importante porque evita duas simplificacdes frequentes: a ideia de que basta estar
inserido num contexto de trabalho para aprender automaticamente e, em sentido oposto, a suposicao
de que a aprendizagem depende apenas da motivacao individual. Pelo contrario, a aprendizagem
profissional & sempre situada, relacional e condicionada pelas formas concretas de organizacdo do
trabalho. A distribuicdo de tarefas, o grau de autonomia, o reconhecimento recebido, a posicédo
ocupada, o apoio das chefias e as possibilidades de cooperacdo influenciam diretamente as

oportunidades de desenvolvimento dos trabalhadores (Billett, 2001).

E precisamente neste ponto que o contributo de Lave e Wenger (1991) se torna especialmente fecundo.
Ao desenvolverem a nocao de aprendizagem situada, os autores mostram que aprender nao
corresponde apenas a aquisicao individual de conhecimentos, mas a participacao progressiva em
praticas sociais. A aprendizagem ocorre no interior de comunidades de pratica, através de formas de
participacao que permitem aos sujeitos aproximarem-se gradualmente do nucleo da atividade. Esta
perspetiva ajuda a compreender que, em muitos contextos profissionais, aprender significa entrar num
universo de praticas, linguagens, normas e relacdes, adquirindo progressivamente legitimidade e

competéncia no interior desse mesmo contexto.

A valorizacdo da experiéncia como dimensao formativa encontra também forte respaldo em Dewey
(1938), para quem a aprendizagem resulta da articulacdo entre experiéncia, acdo e reflexdo. A
experiéncia ndo possui, por si so, valor educativo automatico; torna-se formativa quando é trabalhada,
interpretada e integrada em processos de reconstrucdo do pensamento e da acao. Esta ideia €
particularmente util para pensar o trabalho como espaco educativo, pois permite reconhecer que os
saberes profissionais nao se constroem apenas por acumulacdo de informacdo, mas através do

confronto com situaces reais, da resolucdo de problemas e da reflexao sobre a pratica.
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No campo da educacao de adultos, Canario (2000) reforca esta leitura ao insistir na necessidade de
ultrapassar uma concecao restrita da educacao, excessivamente centrada na escola e nos dispositivos
formais. Numa perspetiva convergente, Canario (2018) sublinha que os processos educativos
atravessam a vida social e se inscrevem nas formas de acdo, participacao e experiéncia dos sujeitos. O
trabalho pode, assim, ser compreendido como espaco de producao de saberes e de desenvolvimento,
na medida em que confronta os trabalhadores com exigéncias de compreensao, decisao, cooperacao e

adaptacao que favorecem a construcéao de conhecimento profissional.

Esta articulacao entre trabalho e formacao é também sublinhada por Bernardes (2013), ao mostrar que
a formacéo nas empresas nao pode ser reduzida as acoes formais promovidas pelos departamentos de
recursos humanos. Pelo contrario, a autora defende que as situaces de trabalho contém, elas
proprias, um potencial formativo que importa reconhecer, na medida em que produzem aprendizagens
associadas a organizacao da atividade, a cooperacdo, a resolucdo de problemas e a experiéncia
acumulada pelos trabalhadores. A formacao profissional deve, por isso, ser analisada em ligacao
estreita com os modos de organizacdo do trabalho e com 0s contextos concretos em que este se

realiza.

Importa ainda reconhecer que a aprendizagem em contexto profissional ndo se limita a aquisicdo de
competéncias técnicas. Como mostra Dubar (1995), os percursos profissionais sdo também processos
de socializacdo e de construcdo de identidade. Aprender no trabalho significa, neste sentido, nao
apenas saber fazer, mas também aprender a pertencer, a interpretar expectativas, a posicionar-se
perante 0s outros e a situar-se num determinado universo profissional. A aprendizagem profissional €,

por isso, simultaneamente técnica, social, relacional e identitaria.

Deste modo, o trabalho deve ser compreendido como espaco educativo, ainda que essa dimensao nem
sempre seja explicitamente reconhecida. A aprendizagem que nele ocorre é continua, situada e
dependente das condicdes concretas da participacao dos sujeitos (Billett, 2001; Lave & Wenger, 1991).
Esta perspetiva permite enquadrar o processo formativo para além da légica estrita dos cursos ou
acoes formais, situando-o no interior das praticas reais de trabalho e das experiéncias quotidianas dos

trabalhadores.
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1.2. Educacéo de adultos e aprendizagem ao longo da vida

A andlise do processo formativo em contexto organizacional ganha maior profundidade quando é
situada no quadro mais amplo da educacdo de adultos e da aprendizagem ao longo da vida. Com
efeito, a crescente centralidade atribuida & formacao continua nas organizacbes nao pode ser
compreendida apenas a partir de necessidades internas de qualificacdo ou de ajustamentos técnicos
do trabalho. Ela inscreve-se numa transformacdo mais vasta das formas de pensar a educacdo, a
aprendizagem e o desenvolvimento dos adultos nas sociedades contemporaneas, marcada pela
valorizacdo da aprendizagem ao longo da vida, pela multiplicacdo dos contextos de formacéo e pela
crescente articulacdo entre educacao, trabalho e economia (Canario, 2000; Edwards & Usher, 2001;

Antunes, 2016).

Durante varias décadas, a educacao de adultos foi pensada a partir de um horizonte relativamente
amplo, associado a ideia de educacdo permanente, ao desenvolvimento pessoal e coletivo, a
participacao civica e a democratizacao cultural. Nesta perspetiva, a educacdo nédo se limitava a
aquisicao de competéncias Uteis para o exercicio profissional, antes se configurando como processo
global de formacao humana, social e politica. Em contexto portugués, Licinio Lima tem sido um dos
autores que mais criticamente tem refletido sobre a deslocacao deste horizonte para concecoes mais
instrumentais da educacao ao longo da vida, mostrando como esta passou progressivamente a ser
reconfigurada por orientacdes politicas e econdmicas centradas na empregabilidade, na adaptabilidade

e na responsabilizacao individual dos sujeitos (Lima, 2007).

Neste quadro, a nocdo de aprendizagem ao longo da vida tornou-se central no discurso politico e
institucional europeu e internacional, apresentando-se como resposta as transformacdes tecnoldgicas,
a flexibilizacdo dos mercados de trabalho, a aceleracdo da inovacdo e a necessidade de atualizacéo
continua de competéncias. Contudo, como sublinham Edwards e Usher (2001), esta centralidade nao é
isenta de tensdes. Para os autores, a aprendizagem ao longo da vida corresponde a uma condicao
contemporanea da educacdo, marcada pela difusdo da exigéncia de aprender continuamente, em
multiplos contextos e ao longo de toda a vida. Nessa condicdo, os individuos sao convocados a
atualizar-se, a reconfigurar-se e a gerir-se como sujeitos permanentemente incompletos, o que confere a

aprendizagem um estatuto simultaneamente emancipador e regulador.

Em linha convergente, autores como Jarvis (2007) tém sublinhado que a aprendizagem ao longo da

vida se tornou elemento estruturante da experiéncia contemporanea, precisamente porque 0s
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individuos sao continuamente confrontados com novas situacoes, exigéncias e contextos de mudanca,
que os obrigam a aprender ao longo das suas trajetérias de vida. A aprendizagem deixa, assim, de
estar circunscrita a uma fase inicial da vida ou a uma instituicdo especifica e passa a integrar a propria
condicao social dos sujeitos nas sociedades modernas. Também Field (2006) chama a atencao para
esta transformacéo, mostrando que o ideal de /ifelong learning se afirmou como uma espécie de
principio orientador das sociedades contemporaneas, embora frequentemente articulado com

expectativas de flexibilidade, adaptacéo e produtividade.

No contexto portugués, Canario (2018) tem desempenhado um papel relevante na problematizacao
desta transformacao, ao insistir na necessidade de compreender a educacao de adultos para além dos
seus formatos escolares e institucionais. A sua abordagem recusa uma reducao da educacao as
iniciativas do Estado ou as formas formalizadas de ensino, sublinhando que os processos educativos
atravessam a vida social, a acéo coletiva e a experiéncia do trabalho. Ao enfatizar a dimensao educativa
da participacéo e da acao, o autor contribui para recentrar a educacao de adultos na experiéncia
concreta dos sujeitos, contrariando visdes restritas que a confinam a programas, certificacdes ou

ofertas formais.

Esta problematizacdao € particularmente importante porque permite perceber que a valorizacao
contemporanea da formacéo continua ndo corresponde apenas a um reconhecimento da importancia
do aprender, mas também a uma redefinicdo das finalidades atribuidas & educacdo. Como refere
Antunes (2016), a crescente visibilidade da educacdo de adultos nas politicas europeias ocorreu em
paralelo com uma forte referenciacdo a esfera econdmica, designadamente através da sua articulacdo
com objetivos de competitividade, adaptacao e regulacdo segundo logicas de mercado. Neste quadro, a
aprendizagem ao longo da vida tende muitas vezes a ser apresentada como dever individual de

atualizacao permanente e condicdo para a manutencao da empregabilidade.

Deste modo, a centralidade da aprendizagem continua, embora possa abrir oportunidades reais de
desenvolvimento, & simultaneamente atravessada por logicas de desempenho, responsabilizacédo
individual e instrumentalizacao econémica (Edwards & Usher, 2001; Antunes, 2016; Lima, 2007). A
formacao tende, assim, a ser reinterpretada menos como direito e mais como exigéncia, menos como
possibilidade de desenvolvimento humano e mais como condicdo de adaptacao a mercados de

trabalho em mudanca.

Todavia, a aprendizagem ao longo da vida nao deve ser lida apenas em chave critica. O seu

reconhecimento permitiu também valorizar contextos de aprendizagem até entdo frequentemente
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desconsiderados, nomeadamente os contextos ndo formais e informais, os ambientes de trabalho, as
experiéncias de vida e os percursos sociais dos sujeitos. Ao recusar a centralidade exclusiva da escola
como lugar legitimo de aprendizagem, esta perspetiva abriu espaco para uma compreensao mais
ampla dos processos formativos dos adultos, mais sensivel a diversidade de experiéncias e contextos

em que estes aprendem (Canario, 2000; Jarvis, 2007).

No caso da formacdo em contexto organizacional, esta ambivaléncia torna-se particularmente visivel.
Por um lado, as empresas surgem como espacos privilegiados de concretizacdo da aprendizagem ao
longo da vida, na medida em que oferecem oportunidades de atualizacdo técnica, de desenvolvimento
profissional e de adaptacdo a mudanca. Por outro lado, a formacéo empresarial pode também refletir a
subordinacédo da educacao a objetivos de desempenho, produtividade e competitividade, restringindo o
seu alcance a logica da utilidade imediata. A analise das praticas formativas nas organizacdes deve, por
isso, ser capaz de reconhecer esta dupla inscricdo: participam no movimento mais amplo de
valorizacdo da aprendizagem permanente, mas fazem-no a partir de interesses, estratégias e

constrangimentos especificos.

Assim, situar o processo formativo no campo da educacao de adultos e da aprendizagem ao longo da
vida permite compreender melhor a sua complexidade. A formac&o que ocorre nas organizacdes nao ¢
apenas um fendmeno interno de gestao de recursos humanos; é também expressao de transformacdes
historicas, politicas e culturais mais amplas na forma de conceber a educacao dos adultos, o valor do
trabalho e a relacao entre aprendizagem e desenvolvimento. Esta constatacdo € decisiva para o
presente estudo, pois permite analisar a formacédo empresarial ndo como realidade isolada, mas como
parte de uma problematica contemporanea mais vasta, atravessada por diferentes disputas de sentido

quanto ao que significa aprender, formar e desenvolver trabalhadores adultos.

1.3. Formacao nas organizacdes: politicas, praticas e légicas de acéo

A compreensao da formacdo em contexto organizacional exige ultrapassar uma leitura restrita que a
reduz a um conjunto de acdes formais promovidas pontualmente pelos departamentos de recursos
humanos. Embora essa dimensao exista e seja importante, representa apenas uma parte de um
fendmeno mais amplo e mais complexo. Nas organizacdes, a formacao inscreve-se num sistema de
decisdes, orientacoes, dispositivos e praticas que exprimem determinadas visdes sobre o trabalho,

sobre os trabalhadores e sobre o proprio papel da organizacao no desenvolvimento de competéncias.

16



Analisar a formacao nas empresas implica, por isso, deslocar o olhar da acao formativa isolada para o

plano mais vasto das politicas, praticas e légicas de acao que a enquadram (Bernardes, 2013).

E precisamente este movimento que o trabalho de Bernardes (2013) permite sustentar com particular
clareza. Ao estudar politicas e praticas de formacao em grandes empresas, a autora mostra que a
formacéao profissional nao pode ser reduzida a atividade visivel dos departamentos de formacao ou de
recursos humanos. Pelo contrario, a sua compreensao exige considerar também os modos de
organizacao do trabalho, a acdo de outros departamentos e os contextos concretos em que 0s
trabalhadores desenvolvem a sua atividade. Nesta perspetiva, as situacdes de formacdo nas empresas
vao além dos dispositivos formais e exigem uma leitura que inclua as praticas organizacionais e 0s seus

efeitos na producédo de aprendizagens.

Falar de politicas de formacao significa, neste contexto, referir o conjunto de principios, orientacoes e
prioridades através dos quais a organizacao define o lugar da formacéo no seu funcionamento. Trata-se
de perceber que visdo a empresa constroi sobre a qualificacdo dos seus trabalhadores, que fins atribui
a formacao, que tipos de saberes valoriza, como distribui oportunidades de acesso e de que modo
articula a formacdo com outras dimensdes da gestdo e da organizacdo do trabalho. As politicas de
formacdo ndo sdo, por isso, meros documentos programaticos; exprimem racionalidades
organizacionais e traduzem determinadas concecdes do desenvolvimento dos trabalhadores

(Bernardes, 2013).

E neste quadro que se torna possivel reconhecer diferentes sentidos atribuidos & formacdo. Em
algumas organizacOes, ela surge sobretudo como resposta funcional a necessidades imediatas de
desempenho, atualizacao técnica ou adaptacao a mudancas operacionais. Noutras, assume um papel
mais estratégico, sendo pensada como instrumento de melhoria organizacional, de resolucao de
problemas, de reforco da qualidade ou de apoio a mudanca. Em certos casos, pode ainda ser
entendida como espaco de desenvolvimento mais amplo, abrangendo dimensdes pessoais, relacionais
e sociais do percurso dos trabalhadores. Bernardes (2013) mostra precisamente que a formacao
empresarial nao constitui uma realidade homogénea, podendo organizar-se segundo légicas distintas,

mais utilitaristas, mais estratégicas ou mais orientadas para o desenvolvimento dos sujeitos.

Esta diferenciacao é teoricamente importante porque impede tratar a formacdo nas empresas como se
obedecesse sempre a mesma racionalidade. Pelo contrario, obriga a reconhecé-la como campo
heterogéneo, atravessado por prioridades diversas, por diferentes visdes do trabalhador e por modos

diferenciados de articular formacao, trabalho e desenvolvimento. A formacdo pode ser pensada como
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adaptacao a tarefa, como instrumento estratégico ao servico da organizacdo ou como componente de
um projeto mais alargado de valorizacdo das pessoas. Estas logicas nao se excluem necessariamente
entre si, podendo coexistir no mesmo contexto organizacional, ainda que com pesos e expressdes

diferenciadas (Bernardes, 2013).

Por conseguinte, a analise da formacao nas empresas nao pode centrar-se exclusivamente nas acdes
realizadas, no numero de participantes ou no volume de horas ministradas. Embora esses indicadores
tenham relevancia descritiva, ndo bastam para compreender o significado organizacional da formacao.
A dimensao quantitativa precisa de ser articulada com uma leitura qualitativa, capaz de interrogar
conteudos, destinatarios, finalidades, modos de implementacao e sentidos atribuidos as praticas
formativas. E precisamente nesse sentido que Bernardes (2013) insiste na necessidade de analisar as

politicas e praticas de formacao para além da sua face mais visivel e estatistica.

Neste ponto, a reflexdo de Canario (2000) ajuda a aprofundar a analise. Ao insistir na necessidade de
ultrapassar uma visao restrita e escolarizada da educacdo, o autor contribui para deslocar a
compreensdo da formacao empresarial do plano estritamente técnico para o plano das relacdes entre
trabalho, educacao e desenvolvimento. Numa perspetiva convergente, Canario (2018) reforca que os
processos educativos atravessam a vida social e se inscrevem nas formas de acdo, participacdo e
experiéncia dos sujeitos. Esta leitura torna possivel pensar a formacao nas empresas nao apenas em
funcdo das necessidades imediatas da producdo, mas também enquanto espaco potencial de
qualificacdo mais ampla, de circulacdo de saberes e de desenvolvimento de adultos em situacédo de

trabalho.

A nocao de praticas de formacdo ganha, neste quadro, particular relevancia. Se as politicas remetem
para orientacdes e prioridades, as praticas dizem respeito aos modos concretos como a formacéo é
organizada, executada e articulada com a vida da empresa. Estas praticas incluem nao apenas cursos
e acdes formalmente reconhecidos, mas também processos de acolhimento, acompanhamento,
identificacdo de necessidades, partilha de saberes, apoio entre colegas e oportunidades de
aprendizagem integradas no proprio trabalho. Neste sentido, as praticas de formacdo nao séo
exteriores a organizacao do trabalho; fazem parte dela e sdo moldadas por ela (Bernardes, 2013;

Billett, 2001).

A este respeito, Billett (2001) ajuda a perceber que a aprendizagem profissional depende das
oportunidades de participacdo e envolvimento oferecidas pelo contexto de trabalho. Esta perspetiva ¢

importante porque mostra que a formacdo formal organizada pela empresa ndo pode ser analisada
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isoladamente, como se fosse a Unica via legitima de desenvolvimento. Pelo contrario, ela inscreve-se
num continuo mais vasto de experiéncias formativas que atravessam o quotidiano profissional e cuja

qualidade depende da organizacao concreta da atividade.

Também Torres e Palhares (2008) reforcam esta leitura ao sublinharem a importancia dos processos
de educacao néo escolar, particularmente nao formais e informais, na construcao de aprendizagens
culturais e profissionais em contexto organizacional. Os autores mostram que grande parte das
aprendizagens produzidas nas organizacdes nao decorre de dispositivos fortemente escolarizados, mas
de processos de socializacado, participacdo e experiéncia ligados ao mundo vivido do trabalho. Esta
perspetiva ajuda a compreender que a empresa forma nao apenas quando convoca trabalhadores para
acoes especificas, mas também quando organiza o trabalho de determinadas formas, quando promove
cooperacao, quando cria oportunidades de partilha ou quando institui mecanismos de circulacdo de

saberes.

Deste modo, a formacéo nas organizacdes deve ser analisada como realidade simultaneamente politica
e pratica. Politica, porque envolve decisdes, prioridades e racionalidades organizacionais. Pratica,
porque se concretiza em dispositivos, rotinas, relacdes e oportunidades de aprendizagem situadas. O
seu significado nao se esgota, por isso, nem nos planos formais de formacdo nem nos seus resultados
quantitativos. Depende do modo como a formacéao é integrada na organizacao do trabalho, da visdo da
empresa sobre o desenvolvimento dos trabalhadores e das logicas que orientam a sua acao

(Bernardes, 2013; Canario, 2000; Torres & Palhares, 2008).

Esta inscricdo da formacao nas racionalidades e nas praticas organizacionais constitui um elemento
decisivo para o presente estudo, na medida em que permite analisar o processo formativo ndo como
somatorio de acdes isoladas, mas como expressao de orientacées mais amplas sobre o trabalho, sobre

os trabalhadores e sobre o proprio desenvolvimento organizacional.

1.4. Cultura organizacional, socializacdo e apropriacdo da formacao

A formacao nao ocorre num vazio organizacional. Pelo contrario, desenvolve-se sempre no interior de
contextos marcados por valores, normas, linguagens, rotinas, crencas e formas de interpretar o
trabalho que influenciam a acao quotidiana dos seus membros. Neste sentido, a cultura organizacional

constitui um enquadramento decisivo para compreender nao apenas o modo como os dispositivos
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formativos sdo concebidos, mas também a forma como sao recebidos, apropriados e reconfigurados
pelos trabalhadores. Pensar a formacdo em contexto organizacional exige, por isso, analisa-la a luz das

dindmicas simbdlicas, relacionais e sociais que estruturam a vida da organizacao.

A relevancia da cultura para a compreensao das organizacoes foi amplamente afirmada nos estudos
organizacionais, nomeadamente por autores como Peters e Waterman (1982), Deal e Kennedy (1982)
e Schein (1992), que contribuiram para consolidar a ideia de que o funcionamento organizacional nao
depende apenas de estruturas formais, procedimentos e hierarquias, mas também de valores,
simbolos, rituais, narrativas e pressupostos partilhados. Ainda que estes contributos se situem em
registos diferentes, todos eles ajudaram a tornar visivel a importancia da dimensao cultural na vida das

organizacoes.

Entre estes autores, o contributo de Schein (1992) assume particular relevancia. Ao propor que a
cultura organizacional seja compreendida em diferentes niveis: artefactos visiveis, valores
explicitamente afirmados e pressupostos basicos subjacentes, o autor mostra que a cultura ndo se
reduz aquilo que a organizacdo declara sobre si mesma, mas inclui também formas implicitas de
percecionar, pensar e agir que orientam a experiéncia dos seus membros. Esta leitura é especialmente
util para o presente estudo, porque permite reconhecer que os processos de formacdo se inscrevem
ndo apenas em discursos formais sobre competéncias e desenvolvimento, mas também em modos
mais profundos de definir o que é valorizado, o que é legitimo aprender e que perfis profissionais sdo

considerados adequados.

Se estes autores ajudaram a afirmar a centralidade da cultura nas organizacdes, Smircich (1983)
deslocou a discussao para um plano mais interpretativo, ao mostrar que a cultura ndo assume ser
entendida apenas como varidvel organizacional, mas também como forma de compreender a propria
organizacao enquanto sistema simbolico. Esta perspetiva é particularmente relevante para a analise da
formacao, porque permite reconhecer que os processos formativos nao se limitam a transmissao de
conteudos, mas se inscrevem em universos de sentido que definem o que é considerado importante
aprender, que saberes sdo reconhecidos como legitimos, que perfis profissionais sao valorizados e que

formas de participacdo sao consideradas desejaveis.

Alvesson (2002) aprofunda esta leitura ao sublinhar que a cultura organizacional é central em todos os
aspetos da vida nas organizacbes, mesmo quando nao é explicitamente tematizada. Para o autor, a
forma como os membros de uma organizacdo pensam, sentem, valorizam e agem é moldada por

referéncias culturalmente partilhadas, ainda que nem sempre plenamente conscientes. Ao mesmo
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tempo, alerta para o risco de uma concecdo simplista da cultura, frequentemente tratada em discursos
de gestdo como algo homogéneo, plenamente manipulavel e diretamente orientavel para resultados
previsiveis. Pelo contrario, a cultura revela-se frequentemente ambigua, plural e atravessada por
tensdes, o que significa que a relacdo entre formacdo e cultura ndo pode ser pensada em termos

lineares.

E neste ponto que o contributo de Joanne Martin (1992) se torna especialmente importante. Ao
distinguir as perspetivas de integracao, diferenciacao e fragmentacéo, a autora mostra que a cultura
organizacional nao deve ser concebida apenas como espaco de consenso, mas também como campo
marcado por subculturas, ambiguidades e leituras divergentes da realidade organizacional. Esta
perspetiva é particularmente util para o presente estudo porque ajuda a compreender que 0s
dispositivos formativos podem nao ter o mesmo significado para todos os grupos da organizacao. O
que num determinado segmento profissional pode ser vivido como oportunidade de desenvolvimento
pode, noutro, ser percecionado como formalidade burocratica, mecanismo de controlo ou exigéncia
pouco relevante. A leitura de Martin permite, assim, ultrapassar visdes excessivamente homogéneas da

cultura e reconhecer a pluralidade de apropriacdes da formacdo no interior da mesma organizacao.

Esta pluralidade interna encontra eco em trabalhos desenvolvidos no contexto portugués sobre cultura
organizacional e formacao. Torres e Palhares (2008) sublinham que os dominios simboélicos das
organizacdes funcionam como pano de fundo das suas possibilidades de desenvolvimento, chamando
a atencao para a relevancia dos processos de educacao ndo escolar, particularmente nao formais e
informais, na construcdo de aprendizagens culturais e na sedimentacdo de culturas e identidades
organizacionais. Esta formulacdo é especialmente importante para o presente estudo, porque permite
compreender que a formacao ndo é apenas influenciada pela cultura organizacional; participa também

na sua producao e reproducao.

Nesta perspetiva, a formacdo assume uma funcdo simultaneamente educativa e socializadora. Ao
definir contetudos, ao transmitir linguagens especificas, ao selecionar exemplos, procedimentos ou
referéncias consideradas pertinentes, a organizacdo nao esta apenas a qualificar tecnicamente os
trabalhadores, mas também a produzir quadros de interpretacao partilhados e a reforcar determinadas
formas de pertenca. Formar &, em parte, integrar culturalmente. E apoiar os trabalhadores na
aprendizagem do que conta como “bom trabalho”, do que se espera deles, de que atitudes sado
valorizadas e de como devem situar-se no interior da organizacao (Smircich, 1983; Torres & Palhares,

2008).
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A dimensao socializadora da formacao pode ser aprofundada com o contributo de Dubar (1995), para
qguem a socializacdo profissional ndo corresponde a uma simples interiorizacdo passiva de normas,
mas a um processo relacional de construcdo de identidades sociais e profissionais. Nesta perspetiva, a
formacao participa nos percursos de definicdo de si dos trabalhadores, na medida em que lhes
transmite referéncias sobre o trabalho legitimo, sobre os papéis esperados e sobre os modos de
insercdo no universo profissional. A aprendizagem associada a formacdo nao &, por isso, apenas

técnica; é também identitaria, relacional e simbodlica.

Contudo, esta funcao socializadora ndo deve ser entendida de forma automatica ou unidirecional. Os
trabalhadores nao interiorizam passivamente os sentidos inscritos nos dispositivos formativos. Pelo
contrario, interpretam-nos a partir das suas experiéncias anteriores, das suas posi¢cdes na organizacao,
das suas expectativas e das culturas profissionais em que participam. E neste ponto que a nocdo de
apropriacao se torna central. Falar em apropriacao da formacao significa reconhecer que entre o plano
formal do dispositivo e os seus efeitos concretos existe sempre um trabalho ativo de interpretacéo,

selecdo, adaptacao e, por vezes, resisténcia por parte dos sujeitos (Alvesson, 2002; Dubar, 1995).

Esta leitura ajuda a compreender por que razdes dispositivos formativos tecnicamente semelhantes
podem produzir efeitos distintos em contextos diferentes, ou mesmo em diferentes segmentos da
mesma organizacdo. A cultura organizacional interfere na motivacdo para participar, no grau de
envolvimento dos trabalhadores, na forma como os contelidos sao interpretados e na possibilidade de
0s saberes trabalhados em contexto formativo serem transferidos, transformados ou rejeitados na
pratica. Uma formacdo pode ser tecnicamente bem desenhada e, ainda assim, encontrar indiferenca,
apropriacdes parciais ou resisténcias, se nao dialogar com os valores, os ritmos, os problemas e o0s

modos de fazer préprios do contexto em que se inscreve (Alvesson, 2002; Martin, 1992).

A este respeito, Torres e Palhares (2008) sdo particularmente incisivos na critica a modelos de
formacado excessivamente escolarizados, normativos e prescritivos, desfasados das realidades
concretas do trabalho. Os autores defendem que muitos dispositivos formativos continuam fortemente
marcados pela forma escolar, assentes em logicas estandardizadas que tendem a ignorar a espessura
cultural das organizacdes e os processos reais de aprendizagem dos trabalhadores. Esta critica €
relevante porque permite perceber que a eficacia da formacdo nao depende apenas da qualidade
técnica do seu desenho, mas também da sua capacidade de dialogar com o mundo vivido do trabalho,

com os saberes ja existentes e com as culturas profissionais em presenca.
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A relacao entre cultura e formacao é, além disso, bidirecional. Se a cultura molda como a formacao é
concebida e apropriada, a formacdo pode também desempenhar um papel na continuidade,
deslocacdo ou transformacao de tracos culturais existentes. Ao introduzir novas linguagens, referéncias,
procedimentos e modelos de acdo, a formacao pode contribuir para questionar rotinas estabelecidas,
redefinir expectativas e abrir espaco a mudancas organizacionais. Contudo, esses efeitos ndo devem
ser sobrestimados. Como lembra Alvesson (2002), a cultura organizacional nado é facilmente
manipulavel nem muda apenas porque certos contetidos foram formalmente transmitidos. A formacao
pode funcionar como espaco potencial de mudanca, mas os seus efeitos dependem fortemente do
grau em que encontram apoio nas praticas quotidianas, nas chefias, nas relacdes entre pares e na

organizacao concreta do trabalho.

Deste modo, a analise da formacao em contexto organizacional exige uma leitura que articule cultura,
socializacdo e apropriacao. A cultura fornece os quadros de sentido em que a formacao ganha
significado, a socializacdo mostra como a formacao participa na integracdo e regulacdo dos
trabalhadores e, por fim, a apropriacao permite reconhecer o papel ativo dos sujeitos na interpretacéo e
reconfiguracao dos dispositivos formativos. Esta articulacdo é decisiva para compreender por que razao
a formacao pode, em certos contextos, reforcar processos de continuidade cultural e, noutros, abrir

possibilidades de deslocacao, inovacao e aprendizagem coletiva.

1.5. A dimensao educativa do trabalho e a continuidade dos processos formativos

A relacao entre trabalho e formacéao torna-se mais clara quando se reconhece a dimensao educativa da
propria atividade profissional. Pelo contrario, inscreve-se num processo mais amplo de producédo de
saberes, de socializacao profissional e de desenvolvimento de competéncias que atravessa o quotidiano
da atividade. Esta perspetiva encontra respaldo em autores que tém sublinhado a relacao estreita entre
trabalho, aprendizagem e formacéo, nomeadamente Canario (2000, 2018), Billett (2001), Bernardes
(2013) e Torres e Palhares (2008). E neste quadro que ganha particular relevancia a nocdo de
dimensao educativa do trabalho, isto €, a compreensao de que o proprio trabalho pode constituir um

espaco de aprendizagem e desenvolvimento.

A valorizacao da dimensao educativa do trabalho implica, antes de mais, recusar uma separacao rigida

entre tempo de producao e tempo de formacao. Durante muito tempo, uma visao escolarizada da
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aprendizagem tendeu a opor a escola ao trabalho, a aprendizagem a execucdo e a formacado ao
desempenho da tarefa. Contudo, quer a reflexdo no campo da educacéo de adultos, quer os estudos
sobre aprendizagem em contexto profissional tém mostrado que essa separacao é insuficiente para
compreender 0s processos reais de desenvolvimento dos trabalhadores (Dewey, 1938; Canario, 2000;
Billett, 2001). O trabalho ndo constitui apenas um espaco de aplicacdo de conhecimentos previamente
adquiridos; constitui também um espaco de construcao de saberes, de transformacao de praticas e de

elaboracao de referéncias de acao.

E precisamente nesta linha que Canario (2018) insiste na necessidade de pensar a relacdo entre
trabalho e educacao a partir da propria atividade e da sua poténcia formativa. Ao recentrar a analise na
dimenséo educativa do trabalho, o autor contribui para uma compreensao mais ampla da formacao,
que deixa de ser vista apenas como intervencao externa sobre o trabalhador para passar a ser
entendida como processo inscrito na acdo, na experiéncia e na participacdo. Esta leitura é
particularmente importante em contextos organizacionais, onde uma parte significativa do que os
trabalhadores aprendem nao resulta de cursos formais, mas de situacdes vividas, de problemas

enfrentados, de cooperacdo com os pares e de adaptacdes produzidas no decurso da atividade.

Billett (2001) reforca esta perspetiva ao mostrar que os locais de trabalho sdo ambientes de
aprendizagem, na medida em que oferecem oportunidades de participacdo, apoio, orientacdo e
envolvimento em tarefas com potencial formativo. A aprendizagem profissional emerge, nesta leitura,
da participacao em atividades quotidianas e da qualidade das oportunidades disponibilizadas pelo
contexto. O que estd em causa, portanto, ndo é apenas a existéncia de acdes de formacdo, mas
também a forma como o préprio trabalho & organizado para favorecer ou limitar experiéncias de

aprendizagem relevantes.

E neste ponto que o contributo de Bernardes (2013) adquire especial relevancia. Ao estudar as politicas
e praticas de formacédo em grandes empresas, a autora mostra que as praticas emergentes tendem a
afastar-se de uma concecao restrita da formacédo assente em acdes pontuais e isoladas, apontando
antes para formas de aprendizagem integradas no trabalho e para uma logica de continuidade entre
diferentes experiéncias formativas. Esta leitura ¢ particularmente util para pensar a formacdo nas
empresas nao como somatorio de cursos, mas como processo mais continuado de construcao de

saberes em multiplos contextos e sob diferentes modalidades.

A ideia de continuidade dos processos formativos é relevante porque permite ultrapassar a oposicao

simplista entre formacao formal e aprendizagem produzida no quotidiano do trabalho. Entre estes dois
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polos existe uma vasta gama de situacdes intermédias, incluindo praticas de acolhimento, partilha
entre colegas, acompanhamento por trabalhadores mais experientes, utilizacao de suportes técnicos,
participacdo em projetos, momentos de feedback ou dispositivos de melhoria continua. Embora nem
todas estas situacdes sejam formalmente reconhecidas como formacao, podem ter um alcance
educativo efetivo, na medida em que favorecem a circulacdo de saberes, a adaptacao progressiva e o

desenvolvimento profissional (Bernardes, 2013; Torres & Palhares, 2008).

A este respeito, Torres e Palhares (2008) ajudam a consolidar a argumentacao, ao insistirem na
relevancia dos processos de educacdo nao escolar, particularmente nao formais e informais, em
contextos organizacionais. Os autores mostram que grande parte das aprendizagens culturalmente
significativas produzidas nas organizacdes nao decorre de dispositivos escolares ou fortemente
formalizados, mas de processos de socializacao, participacao e experiéncia inseridos no mundo vivido
do trabalho. Esta leitura converge claramente com a ideia de continuidade formativa, uma vez que
chama a atencao para a multiplicidade de formas através das quais os sujeitos aprendem no interior
das organizacbes e para a necessidade de reconhecer a formacao para além dos seus formatos

convencionais.

Compreender a formacao neste registo alargado implica, assim, reconhecer que trabalho e formacéo se
relacionam de forma permanente. A empresa forma ndo apenas quando organiza cursos ou programas
especificos, mas também quando define modos de acolhimento, quando estrutura percursos de
integracdo, quando distribui tarefas com potencial de desenvolvimento, quando incentiva a cooperacdo
entre pares ou quando cria condicdes para a reflexdo sobre problemas concretos. Isto significa que a
propria organizacao do trabalho pode assumir um papel educativo. A forma como o trabalho & dividido,
supervisionado, acompanhado e partilhado condiciona fortemente as possibilidades de aprendizagem e

desenvolvimento dos trabalhadores (Billett, 2001; Bernardes, 2013).

Todavia, reconhecer a dimensdo educativa do trabalho ndo implica romantizar o contexto laboral nem
supor que todo o trabalho é automaticamente formativo. Tal como assinala Billett (2001), as
oportunidades de aprender no trabalho sao distribuidas de forma desigual e dependem das condicoes
concretas de participacao, do reconhecimento recebido, do grau de autonomia existente e da abertura
da organizacao a circulacao de saberes. Um contexto pode ser rico em situacbes potencialmente
educativas e, ainda assim, nao favorecer aprendizagens relevantes se essas situacdes ndo forem
acompanhadas, reconhecidas ou integradas em processos mais amplos de desenvolvimento. Do

mesmo modo, a valorizacdo das aprendizagens menos formalizadas ndo deve conduzir a

25



desvalorizacdo da formacdo formal, mas antes & compreensdo de que ambas se complementam e

podem reforcar-se mutuamente (Canario, 2000; Torres & Palhares, 2008).

Deste modo, a dimensao educativa do trabalho constitui uma peca essencial do enquadramento teérico
do presente estudo. Ela permite compreender o processo formativo nao como realidade externa ao
trabalho, mas como parte integrante das dindmicas organizacionais e das experiéncias profissionais
dos trabalhadores. Ao mesmo tempo, a ideia de continuidade dos processos formativos oferece uma
chave importante para interpretar a diversidade de praticas observaveis nas organizacdes, evitando

leituras estreitas centradas apenas na oferta formal de formacéo.

1.6. Formacao e trajetorias profissionais

A compreensao do processo formativo em contexto organizacional exige também uma leitura temporal.
A formacdo ndo assume o0 mesmo significado em todos os momentos do percurso dos trabalhadores,
nem desempenha a mesma funcdo ao longo da sua relacdo com a organizacdo. Os trabalhadores
percorrem trajetérias profissionais diferenciadas, marcadas por momentos de entrada, integracao,
aprendizagem no posto de trabalho, especializacao, eventual progressao, reconfiguracao de funcdes ou
saida da organizacdo. Pensar a formacdo em articulacdo com essas trajetdrias permite, assim,
abandonar uma visdo estatica da atividade formativa, entendida como oferta uniforme e indiferenciada,
para a reconhecer como pratica situada no tempo e dependente de experiéncias profissionais

concretas.

Esta perspetiva é consistente com a ideia de que os percursos profissionais ndo correspondem apenas
a sucessao de posicoes ocupadas, mas também a processos de socializacdo, aprendizagem e
construcdo identitaria. Neste sentido, Dubar (1995) mostra que as trajetorias profissionais se articulam
com processos de socializacdo através dos quais 0s sujeitos constroem identidades sociais e
profissionais ao longo do tempo. A insercdo numa organizacdo, o confronto com expectativas de
desempenho, a relacdo com pares e chefias, a apropriacdo de normas e referéncias profissionais e a
experiéncia acumulada em diferentes situacdes de trabalho participam, todos eles, na configuracao

desses percursos.

E precisamente por isso que a formacdo ndo pode ser pensada apenas como resposta a exigéncias
imediatas da organizacéo. Ela acompanha, ou pode acompanhar, diferentes momentos dos percursos

profissionais dos trabalhadores. Nos momentos iniciais de insercao, tende a desempenhar funcoes de
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acolhimento, integracdo e familiarizacdo com procedimentos, linguagens e formas de funcionamento.
Em fases de maior consolidacdo, pode orientar-se para a atualizacdo técnica, o aprofundamento de
competéncias ou a ampliacdo de responsabilidades. Em contextos de mudanca tecnoldgica,
reorganizacao do trabalho ou redefinicdo de funcdes, pode ainda assumir um papel de mediacao,

apoiando processos de adaptacao e reconfiguracao profissional (Bernardes, 2013).

A este respeito, o contributo de Bernardes (2013) revela-se particularmente importante. Ao analisar as
politicas e praticas de formacédo nas empresas, a autora mostra que o significado da formacao varia em
funcdo das orientacdes predominantes da organizacao e das formas como esta concebe o
desenvolvimento dos seus trabalhadores. A formacao pode responder a necessidades imediatas de
adaptacéo a tarefa, pode ser mobilizada como instrumento de melhoria organizacional ou pode ainda
integrar uma logica mais alargada de desenvolvimento profissional e social. Esta pluralidade de
sentidos permite compreender que a formacao nao acompanha apenas o trabalho em abstrato, mas

também os diferentes momentos da relacao entre o trabalhador, a atividade e a organizacéo.

Também Canario (2000) permite aprofundar esta leitura ao insistir que os percursos dos adultos sédo
percursos de experiéncia e aprendizagem, ndo redutiveis aos dispositivos formais em que
eventualmente participam. A formacdo deve, por isso, ser compreendida em articulacdo com
experiéncias ja construidas, com saberes previamente adquiridos e com modos de participacao que se
transformam ao longo do tempo. Nesta perspetiva, os trabalhadores ndo chegam aos dispositivos
formativos como sujeitos “vazios”, mas como portadores de histdrias profissionais, referéncias proprias

e formas diferenciadas de relacao com o trabalho e com a aprendizagem.

A relacdo entre formacéao e trajetdria profissional é igualmente importante porque permite compreender
diferenciacdées e desigualdades no acesso as oportunidades de desenvolvimento. Nem todos os
trabalhadores beneficiam da mesma forma da oferta formativa existente, nem todos se encontram
igualmente posicionados para transformar essas oportunidades em desenvolvimento efetivo. O lugar
ocupado na estrutura organizacional, o tipo de funcdo desempenhada, a antiguidade, a proximidade a
certas areas estratégicas, o reconhecimento recebido ou a integracdo em redes informais de
aprendizagem podem influenciar fortemente a forma como a formacao é distribuida e apropriada

(Billett, 2001; Bernardes, 2013).

Neste sentido, pensar a formacado a partir das trajetorias profissionais implica reconhecer que ela se
articula com experiéncias de entrada, integracdo, permanéncia, mudanca e, por vezes, saida da

organizacao. A formacao pode assumir funcdes distintas consoante o momento do percurso em que
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ocorre: acolher, integrar, atualizar, aprofundar competéncias, apoiar reconfiguracoes profissionais ou
acompanhar mudancas no trabalho. Esta diversidade funcional mostra que o processo formativo nao
deve ser lido como realidade homogénea, mas como dimensao que Se cruza com percursos concretos

e com necessidades diferenciadas dos trabalhadores.

Esta leitura é particularmente relevante no contexto do presente estudo, uma vez que permite
compreender o processo formativo ndo apenas como conjunto de acdes promovidas pela organizacao,
mas também como realidade que se cruza com trabalhadores inseridos em funcdes, tempos de
permanéncia e experiéncias profissionais distintas. A analise da formacédo ganha, assim, profundidade
quando relacionada com os modos como os trabalhadores entram, aprendem, se estabilizam, se

atualizam e, eventualmente, se reorientam no interior da organizacao.

Deste modo, a articulacao entre formacao e trajetorias profissionais oferece uma chave importante para
compreender o processo formativo numa organizacao do setor automovel. Ela permite situar a
formacdo no tempo vivido dos trabalhadores, reconhecer a diversidade dos seus percursos e evitar uma

leitura abstrata ou homogénea da relacao entre organizacao, trabalho e desenvolvimento profissional.
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CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

O presente capitulo tem como finalidade explicitar o percurso metodolégico que sustentou a
investigacdo desenvolvida no ambito do estagio. A metodologia assume, neste contexto, uma funcdo
estruturante, na medida em que enquadra o modo como o objeto de estudo foi abordado, as opcdes
analiticas adotadas e os procedimentos mobilizados para responder a problematica formulada. Mais do
que um conjunto de técnicas aplicadas de forma isolada, a metodologia corresponde ao quadro
orientador que permitiu articular a observacao da realidade organizacional com a construcao de

conhecimento cientifico sobre essa mesma realidade.

Atendendo a natureza do objeto em estudo, procurou-se adotar uma estratégia metodolégica ajustada
as condicdes concretas de acesso ao terreno e as fontes de informacéo efetivamente disponiveis. O
estudo ndo assumiu uma orientacdo etnografica em sentido estrito, nem recorreu a entrevistas
aprofundadas ou a inquéritos aplicados diretamente aos trabalhadores, em virtude de
constrangimentos institucionais e das condicGes especificas do estagio. Ainda assim, a permanéncia
continuada no contexto organizacional, a observacao participante no Departamento de Recursos
Humanos, a analise documental e 0 acesso a entrevistas de saida disponibilizadas pela organizacao
permitiram construir uma leitura situada e empiricamente sustentada do processo formativo na

empresa.

Assim, este capitulo apresenta e fundamenta as opcdes metodoldgicas adotadas, organizando-se em
torno de varios eixos: a abordagem metodolodgica e o método de investigacdo; o contexto do estudo e os
participantes; as técnicas e instrumentos de recolha de dados; os procedimentos de recolha e
tratamento da informacdo; as limitacdes do estudo e os recursos mobilizados; e, por fim, as

consideracdes éticas que enquadraram o trabalho desenvolvido.

1. Abordagem metodoldgica e método de investigacao

1.1.  Abordagem qualitativa

A presente investigacdo inscreve-se numa abordagem qualitativa, opcao que decorre da natureza do
objeto de estudo e dos objetivos definidos. Com efeito, compreender o processo formativo numa

organizacao do setor automovel implicava atender a praticas, significados, interacoes, dispositivos e
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formas de organizacdo da formacdo que ndo poderiam ser apreendidos apenas através de uma logica
quantitativa. Mais do que medir a formacdo em termos numeéricos, interessava compreender como esta

¢ organizada, operacionalizada e articulada com a realidade concreta do trabalho.

A investigacao qualitativa permite aceder a complexidade dos fendmenos sociais em contexto,
privilegiando a interpretacao dos significados atribuidos pelos sujeitos as suas experiéncias e praticas
(Bogdan & Biklen, 1994; Flick, 2009). No caso do presente estudo, esta abordagem revelou-se
adequada para analisar de forma contextualizada a relacao entre formacao, organizacao do trabalho e
desenvolvimento profissional, valorizando simultaneamente os dispositivos formais existentes e os

elementos observaveis no quotidiano organizacional.

A opcao metodologica adotada nao teve, portanto, como finalidade a generalizacao estatistica dos
resultados, mas antes a compreensdo densa e contextualizada de uma realidade organizacional
especifica. Neste sentido, o conhecimento produzido assenta na proximidade ao terreno, na
interpretacdo fundamentada de praticas observadas e na analise de documentacao institucional, numa

logica de compreensao do fendmeno tal como este se manifesta num contexto singular.

1.2. Estudo de caso

No que respeita ao método de investigacao, optou-se pelo estudo de caso, centrado numa empresa do
setor automovel. Esta escolha justifica-se pelo facto de o estudo de caso permitir analisar, em
profundidade, uma realidade concreta, preservando a complexidade das suas circunstancias, dos seus
atores e das suas dinamicas internas. Tal como sublinha Yin (2018), o estudo de caso ¢
particularmente adequado quando se pretende investigar um fenémeno contemporaneo no seu
contexto real, sobretudo quando as fronteiras entre o fenomeno e o contexto ndo sdo claramente
delimitaveis. Também Stake (2007) destaca que esta estratégia metodolégica é especialmente
pertinente quando o investigador procura compreender a particularidade e a complexidade de um caso

especifico.

No presente trabalho, a escolha do estudo de caso decorre igualmente da propria natureza do estagio,
que proporcionou um contacto prolongado e direto com a organizacao, permitindo acompanhar
praticas relacionadas com a formacao e com outras rotinas do Departamento de Recursos Humanos.

Esta insercao no contexto empirico favoreceu o acesso a informacao que dificilmente seria captada por
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estratégias mais extensivas ou mais distanciadas, possibilitando uma analise enraizada no quotidiano

organizacional.

O recurso ao estudo de caso revelou-se particularmente adequado a compreensao do fenomeno em
analise, uma vez que a formacao, enquanto pratica organizacional, nao pode ser entendida de forma
isolada dos contextos em que é concebida e operacionalizada. No quadro deste estudo, a formacao
surge associada a dimensbes como a integracao de trabalhadores, a atualizacao de competéncias, a
organizacao do trabalho e as prioridades definidas pela empresa, sendo, por isso, um fenémeno

simultaneamente organizacional, relacional e situado.

A robustez do estudo assentou na triangulacdo de fontes e técnicas, procedimento amplamente
reconhecido na investigacdo qualitativa como forma de reforcar a consisténcia analitica e a
credibilidade interpretativa (Denzin, 1978; Lincoln & Guba, 1985). Assim, o trabalho empirico apoiou-se
na articulacdo entre observacao participante no Departamento de Recursos Humanos, analise
documental de documentos institucionais e bases de dados internas, e analise de entrevistas de saida
disponibilizadas pela organizacao. Esta combinacao permitiu cruzar diferentes niveis de evidéncia — o
formal, o observado e o registado — e construir uma leitura mais abrangente e fundamentada do

fendmeno em estudo.

Importa, contudo, reconhecer que o estudo de caso nao visa produzir generalizacdes estatisticas, mas
antes generalizaces analiticas, assentes na descricdao densa do contexto, na explicitacdo dos
procedimentos adotados e na construcao de uma cadeia de evidéncia que permita ao leitor avaliar a
transferibilidade dos resultados para contextos analogos (Lincoln & Guba, 1985; Yin, 2018). Do mesmo
modo, a proximidade da investigadora ao campo exigiu um exercicio continuo de reflexividade, de forma

a distinguir entre participacao no contexto de estagio e interpretacao analitica do material empirico.

2. Contexto do estudo e participantes

2.1. Contexto organizacional do estudo

O estudo foi desenvolvido no contexto de uma empresa do setor automdvel, no ambito de um estagio
curricular realizado no Departamento de Recursos Humanos. A organizacdo em causa caracteriza-se
por uma forte orientacao técnica e operacional, exigindo processos continuos de atualizacao de

competéncias, quer ao nivel técnico, quer ao nivel organizacional e comercial. Neste enquadramento, a
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formacao assume um papel relevante enquanto instrumento de qualificacdo, adaptacdo e suporte ao

desempenho profissional.

A insercao da investigacdo neste contexto especifico permitiu acompanhar, de forma préxima, praticas
relacionadas com a integracao de novos trabalhadores, o planeamento e execucao de acoes formativas,
a articulacao com entidades formadoras externas, a gestdo administrativa da formacao e alguns
processos associados ao acompanhamento de percursos profissionais e a saida de trabalhadores. Esta
proximidade ao contexto organizacional constituiu uma condicao favoravel a compreensao do processo
formativo em situacao real, possibilitando observar nao apenas a sua dimensao formal, mas também

0s ajustamentos e constrangimentos inerentes a sua concretizacao.

2.2.  Participantes no estudo e fontes de informacao

Os participantes do presente estudo correspondem ao conjunto de atores organizacionais que, de
forma direta ou indireta, contribuiram para a compreensdo do processo formativo no contexto da
empresa analisada. Atendendo a natureza qualitativa da investigacdo e ao desenho metodologico do
estudo de caso, a definicdo dos participantes ndo decorreu de uma légica de amostragem estatistica,
mas antes de um critério de relevancia contextual e funcional, centrado nos sujeitos que, pela sua
poSiCa0 na organizacao, pela interacdo estabelecida ao longo do estagio ou pelo acesso indireto aos
seus registos, permitiram aprofundar a compreensdo das praticas de formacao, integracéo,

desenvolvimento e saida de trabalhadores.

Do ponto de vista metodolégico, esta opcdo € coerente com o0s pressupostos da investigacao
qualitativa, na qual a selecéo dos participantes se orienta pela sua capacidade de fornecer informacéo
significativa para o fenomeno em estudo, e ndo pela representatividade numérica do universo
observado (Creswell, 2014). Tal como referem Bogdan e Biklen (1994), em estudos desta natureza, os
participantes sdo escolhidos em funcdo da sua pertinéncia para a analise do contexto e das
experiéncias que se pretendem compreender. Neste caso, o interesse centrou-se nos sujeitos que, pelas
suas funcoes, trajetorias ou testemunhos, tornaram visiveis diferentes dimensdes do processo formativo

ha organizacao.

Neste sentido, integraram o estudo, em primeiro lugar, as chefias e os trabalhadores do Departamento

de Recursos Humanos, com quem foi mantido contacto quotidiano durante o estagio. A sua inclusao
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justifica-se pelo facto de este departamento constituir o principal espaco de observacdo e
acompanhamento empirico, sendo responsavel por procedimentos diretamente relacionados com o
planeamento, organizacao, registo e gestdo da formacdo, bem como com processos de acolhimento,
integracdo e acompanhamento administrativo dos trabalhadores. A proximidade continuada a estes
profissionais permitiu  recolher informacao relevante sobre o modo como a formacdo é

operacionalizada, gerida e articulada com outras praticas de recursos humanos.

Foram igualmente considerados trabalhadores de outras areas organizacionais, com 0s quais se
estabeleceu contacto regular no ambito das atividades observadas e das tarefas desenvolvidas durante
0 estagio. A sua participacdo nao decorreu de uma selecdo formal prévia, mas da interacéo
efetivamente estabelecida no terreno, quer em momentos de observacao direta, quer em situacdes de
contacto relacionadas com a organizacao de acdes formativas, o esclarecimento de procedimentos ou a
circulacao de informacao entre departamentos. A inclusdo destes participantes revelou-se importante
para alargar a analise para além do nucleo técnico-administrativo dos recursos humanos, permitindo

captar a forma como a formacé&o era percecionada e vivida noutros contextos funcionais da empresa.

A este conjunto acrescem os ex-trabalhadores cujos testemunhos foram recolhidos através das
entrevistas de saida disponibilizadas pela organizacao. Embora estas entrevistas ndo tenham sido
conduzidas diretamente pela investigadora, os seus conteudos integraram o corpus empirico do estudo
enquanto fonte qualitativa secundaria, por permitirem incorporar o ponto de vista de sujeitos ja
desvinculados da empresa. A relevancia destes participantes decorre do facto de oferecerem uma
perspetiva retrospetiva sobre a experiéncia organizacional, acrescentando elementos importantes para
compreender a relacdo entre formacao, expectativas de desenvolvimento, condicdes de trabalho e

permanéncia na organizacao.

Por fim, a analise integrou também informacéo proveniente das bases de dados internas relativas aos
trabalhadores e as formacdes, as quais permitiram incorporar uma dimensdo mais extensiva do
universo organizacional. Ainda que estes trabalhadores nao tenham participado diretamente através de
interacdo verbal ou observacao individualizada, os seus registos profissionais e formativos constituiram
uma importante fonte documental para a caracterizacdo global da populacdo organizacional,
possibilitando cruzar dados relativos a participacao em acoes de formacao, a distribuicdo por areas e a
outras variaveis relevantes para a analise. Neste sentido, pode afirmar-se que o estudo mobilizou uma
nocao alargada de participantes, abrangendo tanto sujeitos diretamente envolvidos na producao dos

dados como individuos presentes de forma indireta através dos seus registos institucionais.
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Esta pluralidade de participantes é consistente com a logica de triangulacdo de fontes, frequentemente
valorizada na investigacao qualitativa e nos estudos de caso, por permitir observar o mesmo fenémeno
a partir de diferentes posicdes organizacionais e distintos tipos de evidéncia (Denzin, 1978; Yin, 2018).
Assim, mais do que delimitar um grupo homogéneo de respondentes, o estudo procurou integrar
diferentes niveis de participacdo e acesso a informacdo, de forma a construir uma leitura mais

abrangente e contextualizada do processo formativo na organizacao.

Importa, contudo, referir que a participacdo dos diferentes atores nao foi homogénea nem simétrica,
uma vez que 0 grau de acesso a informacdo variou consoante a natureza da técnica utilizada —
observacao participante, analise documental ou analise das entrevistas de saida. Deste modo, o
conceito de participante, no ambito deste estudo, deve ser entendido de forma ampla, abrangendo
todos os sujeitos que contribuiram, direta ou indiretamente, para a producdo do material empirico e

para a compreensao das dinamicas organizacionais em analise.

3. Técnicas de recolha de dados

3.1. Observacao participante e diario de bordo

A observacao participante constituiu o eixo central da recolha de dados ao longo do estagio,
assumindo-se como técnica privilegiada para a compreensao das praticas, interacbes e dinamicas
organizacionais associadas ao processo formativo. A insercdo quotidiana no Departamento de Recursos
Humanos possibilitou um acompanhamento continuado de procedimentos ligados a formacdo, a
integracdo de novos trabalhadores, a organizacao de acdes formativas e a gestdo das respetivas rotinas

administrativas e operacionais.

Do ponto de vista metodologico, a observacdo participante ocupa um lugar central na investigacao
qualitativa, sobretudo quando o objetivo consiste em compreender fendmenos sociais a partir do
contexto em que estes se produzem. Como sublinham Bogdan e Biklen (1994), esta técnica permite ao
investigador aproximar-se das situacdes tal como elas ocorrem naturalmente, favorecendo uma
compreensdo mais profunda dos significados atribuidos pelos atores as suas praticas. No mesmo
sentido, Spradley (1980) destaca que observar em contexto implica ndo apenas ver, mas interpretar

acoes, relacdes e rotinas a luz do ambiente social em que se inserem.
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A posicao ocupada durante o estagio, simultaneamente de estagiaria e observadora, proporcionou um
acesso privilegiado as praticas reais da organizacao, tal como estas se desenrolavam no quotidiano.
Esta dupla condicdo favoreceu a proximidade ao campo empirico e possibilitou a observacdo direta de
momentos formalizados, como reunides, contactos com entidades externas, procedimentos de
planeamento e organizacdo de formacao, bem como de situacées menos formalizadas que estruturam

a vida do departamento.

Ao longo do estagio foram elaboradas notas de campo e mantido um diario de bordo, entendidos como
instrumentos essenciais de registo, sistematizacdo e reflexdo sobre os acontecimentos observados.
Neles foram consignadas situacOes presenciadas, descricoes de contextos, elementos relevantes das
interacdes observadas e reflexdes analiticas suscitadas pela experiéncia no terreno. Segundo Emerson
et al. (2011), as notas de campo nado constituem um mero registo factual, mas uma etapa central do
processo interpretativo, na medida em que permitem transformar a experiéncia observada em material
passivel de analise. No presente estudo, o diario de bordo (colocado em apéndice no final do relatério)
desempenhou um papel particularmente importante, permitindo preservar a memdaria dos episédios
acompanhados, apoiar a organizacao cronologica da experiéncia de estagio e sustentar, num momento
posterior, uma leitura mais distanciada e reflexiva sobre regularidades, tenstes e padroes de

funcionamento organizacional.

Importa reconhecer que a observacao participante implica um posicionamento metodolégico especifico,
no qual a proximidade ao terreno constitui simultaneamente uma potencialidade e um desafio. Por um
lado, a integracdo quotidiana no contexto organizacional favorece o acesso a dimensdes menos visiveis
das praticas e das relacdes; por outro, exige um exercicio constante de reflexividade por parte da
investigadora, de forma a distinguir entre envolvimento pratico e andlise critica. Como refere Flick
(2009), a investigacdo qualitativa exige que o investigador reconheca a sua propria implicacdo no

processo de producdo de conhecimento, assumindo a reflexividade como condicao de rigor analitico.

3.2. Analise documental

A analise documental constituiu uma das principais técnicas de recolha de informacao mobilizadas no
presente estudo, complementando a observacdo participante com uma leitura mais formal, sistematica
e institucionalizada das praticas de formacao da empresa. Enquanto técnica de investigacao, a analise

documental permite aceder a informacdao produzida num determinado contexto organizacional,
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oferecendo ao investigador a possibilidade de compreender normas, procedimentos, orientacoes
estratégicas e registos de atividade que estruturam a acdo institucional (Bowen, 2009). No ambito
deste estudo, a sua utilizacao revelou-se particularmente pertinente, na medida em que possibilitou
enquadrar empiricamente o processo formativo a partir de fontes internas produzidas pela propria

organizacao.

Foram analisados diversos documentos institucionais, nomeadamente planos de formacao referentes
aos anos de 2022, 2023 e 2024, relatérios de execucao, balancos sociais, regulamentos internos e
bases de dados administrativas relativas as acdes de formacao realizadas, aos participantes e as horas
de formacao. Este conjunto documental permitiu identificar as prioridades definidas pela organizacao
em matéria de formacao, as areas consideradas estratégicas, os publicos-alvo abrangidos e os recursos
mobilizados, facultando simultaneamente indicadores quantitativos sobre a distribuicao, frequéncia e

evolucao da formacao ao longo do tempo.

Todavia, a analise documental ndo se esgotou numa logica meramente descritiva. De acordo com
Cellard (2012), os documentos devem ser entendidos ndo apenas como repositérios de informacao,
mas como producdes sociais situadas, cuja leitura exige contextualizacéo, interpretacdo critica e
articulacdo com outras fontes empiricas. Neste sentido, o cruzamento entre os documentos analisados
e as praticas observadas no terreno permitiu identificar desfasamentos entre aquilo que se encontrava
formalmente previsto e aquilo que era efetivamente concretizado no quotidiano organizacional. Tal
procedimento possibilitou reconhecer ajustamentos, constrangimentos e redefinicdes que ajudam a
compreender a forma como a formacdo é operacionalizada em contexto real, designadamente em
funcdo de exigéncias produtivas, limitacdes de recursos humanos ou prioridades estratégicas definidas

pelas chefias.

Deste modo, os documentos funcionaram simultaneamente como fonte de informacdo e como suporte
de contextualizacdo analitica, permitindo compreender a dimensao formal da politica de formacao e
servindo de contraponto as praticas observadas no quotidiano. A sua articulacdo com a observacéo
participante contribuiu, assim, para uma leitura mais integrada do sistema formativo da empresa,
reforcando a logica de triangulacdo metodoldgica que sustenta o presente estudo de caso (Denzin,

1978; Yin, 2018).

A analise documental implicou igualmente um trabalho técnico de tratamento e reorganizacao das
bases de dados internas relativas as formacdes desenvolvidas entre 2022 e 2024. Os ficheiros

originalmente disponibilizados apresentavam-se desestruturados, com informacao dispersa, redundante
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e pouco sistematizada, o que dificultava significativamente a sua leitura, comparacao e utilizacao para
fins analiticos. Perante este cenario, tornou-se necessario desenvolver um processo rigoroso de
limpeza, normalizacao e consolidacdo dos dados, condicao indispensavel para assegurar a fiabilidade

da analise subsequente.

Numa primeira fase, procedeu-se ao tratamento inicial das bases de dados em Microsoft Excel, com o
objetivo de identificar duplicacbes, inconsisténcias, designacoes distintas para acdes semelhantes,
campos incompletos e incoeréncias entre variaveis. Esta etapa implicou a eliminacdo de dados
redundantes e a definicdo de critérios uniformes de organizacao da informacao. Posteriormente, os
dados foram reorganizados e preparados para analise em IBM SPSS Statistics, software utilizado para
apoiar a sistematizacao, agregacao e producao de tabelas de sintese comparaveis entre 0s anos

analisados.

Atendendo a heterogeneidade dos registos originais, tornou-se necessario proceder a padronizacao das
designacdes das acdes de formacdo e a construcdo de categorias analiticas coerentes. Em varios
casos, foi necessario agrupar acdes com caracteristicas semelhantes em tipologias mais abrangentes,
assegurando a consisténcia classificatéria ao longo dos trés anos em andlise. Tal procedimento
encontra respaldo na literatura metodologica, que reconhece a categorizacao como etapa central na
reducdo da complexidade dos dados e na producdo de estruturas interpretativas coerentes (Miles et al.,

2014).

Posteriormente, foi realizada a validacdo e consolidacdo da informacdo, procurando garantir a
correspondéncia entre variaveis como o numero de formacdes, o numero de participantes e a respetiva
distribuicdo por categorias. Sempre que se verificaram lacunas, ambiguidades ou auséncia de
informacéao relevante, foram adotados critérios de agregacado consistentes, orientados pela coeréncia
interna dos dados e pela sua utilidade analitica. Este procedimento € consonante com os principios de
rigor metodolégico associados a investigacdo qualitativa e ao estudo de caso, nos quais a consisténcia,
a transparéncia dos critérios e a fiabilidade das fontes assumem particular importancia (Creswell,

2014).

O resultado deste processo traduziu-se na construcdo de tabelas-sintese que permitiram organizar a
informacédo de forma comparavel entre os anos de 2022, 2023 e 2024. Esta sistematizacdo nao
implicou apenas uma reorganizacao quantitativa dos dados, mas também uma reconstrucao analitica
da informacao disponivel, tornando possivel evidenciar areas formativas predominantes, tendéncias

evolutivas e principais objetivos associados as acbes desenvolvidas. Neste sentido, as tabelas
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produzidas nao devem ser entendidas apenas como instrumentos de sintese, mas como resultado de
um processo metodolégico de validacdo, tratamento e estruturacdo da informacdo, sem o qual a

analise comparativa nao seria viavel.

Importa, contudo, reconhecer algumas limitacbes associadas a este procedimento. A natureza
desestruturada das bases de dados originais podera ter condicionado o nivel de detalhe da analise,
nomeadamente pela necessidade de agregacao de informacao e pela eventual perda de especificidade
de algumas acdes formativas. Acresce que a auséncia de uniformizacao prévia nos critérios de registo
introduz inevitavelmente algum grau de interpretacao no processo de categorizacdo. Como refere Flick
(2009), os processos de organizacao e analise de dados implicam sempre decisdes analiticas por parte
do investigador, as quais devem ser reconhecidas e explicitadas enquanto parte integrante da

construcao do conhecimento.

Ainda assim, procurou-se garantir o maximo rigor metodologico ao longo de todo o processo, mediante
a aplicacdo de critérios consistentes de tratamento, classificacdo e validacdo dos dados. A andlise
documental revelou-se, por isso, fundamental ndo apenas para compreender a dimensado formal e
institucional da formacdo na empresa, mas também para transformar informacao inicialmente dispersa
num corpus estruturado, fiavel e analiticamente relevante para o estudo do processo formativo na

organizacao.

3.3. Entrevistas de saida enquanto fonte documental secundaria

As entrevistas de saida integraram o conjunto de técnicas de recolha de informacdo mobilizadas no
presente estudo, assumindo relevancia enquanto fonte complementar para a analise das dinamicas
organizacionais associadas a permanéncia e a saida de trabalhadores. A sua inclusdo no desenho
metodoldgico justificou-se pela possibilidade de incorporar a perspetiva de sujeitos ja desvinculados da
organizacao, permitindo aceder a uma leitura retrospetiva da experiéncia profissional vivida na

empresa, particularmente no momento da sua saida.

Do ponto de vista metodolégico, a entrevista constitui uma das técnicas mais utilizadas na investigacao
qualitativa, por possibilitar o acesso aos significados, interpretacbes e percecdes atribuidos pelos
individuos as suas experiéncias (Kvale & Brinkmann, 2009). No caso especifico das entrevistas de

saida, 0 seu interesse analitico reside na possibilidade de compreender fatores associados a
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permanéncia, insatisfacdo, mobilidade e decisdo de saida, sendo por isso mobilizadas em estudos
sobre trabalho, gestao de recursos humanos e compromisso organizacional. No presente estudo, a sua
pertinéncia decorreu do facto de permitirem explorar de que forma questdes ligadas ao
desenvolvimento profissional, as expectativas de progressdo e as condicdes de trabalho eram

percecionadas por trabalhadores que cessaram funcdes na organizacao.

No ambito do estagio, foram realizadas vinte entrevistas de saida, por contacto telefonico, no quadro
dos procedimentos internos da empresa. Contudo, nao foi autorizada a gravacéo dessas entrevistas,
nem foi disponibilizado acesso a registos integrais das respostas. Perante esta limitacdo, a informacao
foi recolhida através de anotacdes elaboradas durante e imediatamente apos cada contacto, tendo
posteriormente sido organizada e sistematizada sob a forma de sinteses de respostas. Esta condicao
metodoldgica delimitou o grau de profundidade interpretativa possivel, exigindo prudéncia na analise

dos conteudos.

Nesta perspetiva, as entrevistas de saida foram tratadas como material qualitativo produzido em
contexto organizacional, mas disponivel apenas através de registos sintéticos construidos pela
investigadora com base nas notas recolhidas durante os contactos telefonicos. O trabalho analitico
incidiu, por isso, nao sobre narrativas integrais ou transcricoes literais, mas sobre respostas-chave e
elementos recorrentes identificados ao longo das entrevistas. Tal procedimento ndo invalida a relevancia
da técnica, mas implica reconhecer que o corpus disponivel corresponde ja a uma primeira mediacao

escrita da experiéncia relatada pelos entrevistados.

Em termos de tratamento metodolégico, a informacdo recolhida foi sujeita a um processo de
organizacao e sistematizacao tematica. Atendendo a inexisténcia de gravacoes e transcricoes integrais,
optou-se por uma estratégia de categorizacao analitica assente nas anotacbes e sinteses produzidas,
procurando agrupar os conteudos em eixos tematicos gerais relacionados com dimensées como
desenvolvimento profissional, reconhecimento, condicdes de trabalho, progressao e motivos de saida.
Este procedimento encontra respaldo na literatura metodolégica, que sublinha a categorizacdo como

etapa central na reducéo, organizacao e interpretacdo de dados qualitativos (Miles et al., 2014).

A relevancia desta técnica decorre também da especificidade da posicdo enunciativa dos ex-
trabalhadores. Ao falarem a partir de uma condicdo de saida, estes sujeitos tendem a expressar com
maior distanciamento aspetos da experiéncia organizacional que podem ndo emergir com a mesma
clareza junto de trabalhadores ainda em funcdes. Tal ndo significa assumir um discurso isento de

subjetividade, caracteristica intrinseca a qualquer producédo narrativa em contexto qualitativo, mas
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reconhecer que estas entrevistas oferecem uma perspetiva distinta e particularmente Util para
compreender tensdes entre expectativas individuais e praticas organizacionais. Como refere Flick
(2009), a analise qualitativa ndo procura eliminar a subjetividade dos discursos, mas compreendé-la

enquanto parte constitutiva da producao de sentido.

No ambito do presente relatorio, a utilizacdo das entrevistas de saida nao teve como finalidade a
reconstrucao exaustiva de trajetdrias individuais, nem uma abordagem biografica aprofundada, mas
antes a identificacdo de padrdes interpretativos suscetiveis de contribuir para a compreensao das
relacoes entre formacao, desenvolvimento profissional e permanéncia organizacional. A sua articulacao
com a observacao participante, com o diario de bordo e com a analise documental permitiu, deste
modo, reforcar a légica de triangulacao metodologica, entendida como procedimento de cruzamento de
fontes, técnicas e perspetivas que visa aumentar a consisténcia analitica e a robustez interpretativa do

estudo (Creswell, 2014; Denzin, 1978).

Importa, contudo, reconhecer algumas limitacdes inerentes a esta técnica tal como foi operacionalizada
no presente estudo. A auséncia de gravacao e de transcricao integral das entrevistas condicionou a
possibilidade de aprofundar o contexto discursivo de cada resposta, bem como de explorar nuances
semanticas, contradicdes internas ou elementos de natureza relacional presentes nas narrativas
originais. Acresce que o facto de as entrevistas terem sido realizadas no @mbito de um procedimento
organizacional, e ndo especificamente concebidas como entrevistas de investigacdo académica, exige
prudéncia na sua interpretacdo. Ainda assim, enquanto fonte complementar de dados qualitativos, as
entrevistas de saida revelaram-se metodologicamente pertinentes, na medida em que permitiram
incorporar o ponto de vista de ex-trabalhadores e enriquecer a compreensdo do processo formativo na

organizacao.

4. Procedimentos de recolha e tratamento dos dados

A recolha de dados decorreu ao longo do periodo de estagio, através de uma presenca continuada no
contexto organizacional e da mobilizacdo articulada de diferentes técnicas de investigacdo. Numa
primeira fase, privilegiou-se a observacao participante, apoiada por notas de campo e diario de bordo,
que permitiram acompanhar de forma sistematica as atividades desenvolvidas no Departamento de

Recursos Humanos e registar situacdes relevantes para o objeto de estudo.
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Paralelamente, foram reunidos e analisados documentos internos da empresa, incluindo planos de
formacao, relatorios, regulamentos, balancos sociais e bases de dados administrativas. Numa fase
complementar, integrou-se ainda a informacdo proveniente das entrevistas de saida disponibilizadas

pela organizacao, alargando a leitura do fenomeno a perspetiva de ex-trabalhadores.

O tratamento dos dados procurou respeitar a natureza diferenciada das fontes mobilizadas. No caso
das notas de campo, do diario de bordo e das entrevistas de saida, a informacao foi organizada
tematicamente, identificando-se categorias relevantes para a compreensao da articulacdo entre
formacéao, organizacdo do trabalho, desenvolvimento profissional e permanéncia organizacional. No
caso da documentacao institucional e das bases de dados administrativas, o tratamento implicou um

processo de selecao, limpeza, normalizacdo, categorizacdo e agregacdo da informacao.

Do ponto de vista técnico, este tratamento foi realizado, numa primeira fase, em Microsoft Excel, para
revisao, depuracao e reorganizacado dos ficheiros originais, e, numa segunda fase, com recurso ao IBM
SPSS Statistics, que apoiou a sistematizacdo da informacdo, a producdo de frequéncias, tabelas
descritivas e cruzamentos simples utilizados na analise apresentada no capitulo seguinte. O recurso a
este software ndo teve como objetivo realizar tratamento estatistico inferencial, mas antes apoiar a

organizacao e apresentacao rigorosa dos dados quantitativos disponiveis.

A articulacdo entre estas diferentes fontes foi orientada por uma logica interpretativa e de triangulacdo
metodoldgica, procurando cruzar o que a organizacao formaliza, o que é observado no quotidiano e o
que é registado em fontes internas sobre a experiéncia dos trabalhadores. Este procedimento permitiu
reforcar a coeréncia analitica do estudo e sustentar uma leitura mais abrangente e contextualizada do

processo formativo.

5. Limitac6es do estudo e recursos mobilizados

Como qualquer investigacdo desenvolvida em contexto organizacional, o presente estudo apresentou
limitacbes que importa explicitar. Desde logo, o facto de incidir sobre um Unico caso restringe a
possibilidade de generalizacao dos resultados, ainda que, no quadro da investigacao qualitativa, o
objetivo central resida na compreensao aprofundada de uma realidade especifica e nao na extrapolacéo

estatistica.
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Acresce que algumas das fontes utilizadas apresentavam limitagbes intrinsecas. As bases de dados
internas encontravam-se inicialmente desestruturadas, exigindo um trabalho prévio de reorganizacao e
categorizacdo. No caso das entrevistas de saida, apenas foi possivel apresentar uma sintese das
respostas, € nao aos registos completos, o que limitou a profundidade interpretativa possivel. Acresce
ainda que, por constrangimentos institucionais e pelas condicdes do estagio, nao foi viavel realizar
entrevistas proprias, inquéritos ou observacao extensiva de outros contextos da empresa para além do

Departamento de Recursos Humanos.

Outra limitacdo prende-se com a posicao de investigadora no terreno, integrada simultaneamente no
contexto de estagio e na observacdo das praticas organizacionais. Embora esta proximidade tenha
constituido uma mais-valia em termos de acesso e compreensao do campo empirico, implicou também

um exercicio continuo de reflexividade, de forma a controlar possiveis enviesamentos interpretativos.

Apesar destas limitacdes, o estudo beneficiou de um conjunto significativo de recursos metodolégicos e
empiricos. A permanéncia continuada no Departamento de Recursos Humanos, o acesso a
documentacao interna, a possibilidade de observar diretamente praticas organizacionais, a existéncia
de diario de bordo e notas de campo e a recolha de informacdo proveniente de diferentes tipos de
fontes constituiram elementos decisivos para a consisténcia do trabalho. A pluralidade de materiais e a
sua triangulacdo permitiram, assim, compensar parcialmente as limitacdes identificadas e sustentar

uma analise coerente do fenédmeno em estudo.

6. Consideracoes éticas

A realizacdo do presente estudo foi orientada por principios éticos fundamentais a investigacdo em
contexto organizacional, nomeadamente o respeito pela confidencialidade, pela privacidade dos sujeitos
envolvidos e pela utilizacdo responsavel da informacao recolhida. Atendendo a natureza sensivel de
alguns dados, sobretudo os relativos a praticas internas de gestao de recursos humanos e a entrevistas
de saida, procurou-se assegurar que toda a informacao fosse tratada de forma reservada e

exclusivamente para fins académicos.

A identidade da organizacdo e dos participantes foi preservada ao longo do relatdrio, evitando-se a

divulgacao de elementos que permitissem a sua identificacao direta. Do mesmo modo, os dados
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disponibilizados pela empresa foram utilizados de forma agregada e analitica, ndo sendo reproduzidos

conteudos individualizados que pudessem comprometer a confidencialidade dos trabalhadores.

Importa ainda referir que o acesso a determinadas fontes foi condicionado por restricdes institucionais,
como sucedeu com as entrevistas de saida, das quais apenas foram disponibilizadas sinteses das

respostas. Essa limitacao foi respeitada em conformidade com os critérios definidos pela organizacao.

Neste sentido, a investigacdo procurou conciliar o rigor académico com o respeito pelas condicdes de

acesso ao terreno e pelas normas éticas inerentes ao contexto profissional em que se desenvolveu.
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CAPITULO IV — ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

O presente capitulo é dedicado a apresentacao, analise e discussao dos dados recolhidos no ambito do
estudo de caso desenvolvido na organizacdo em analise. A leitura aqui proposta articula diferentes
fontes de informacao — observacao participante, analise documental, bases de dados internas, balanco
social e entrevistas de saida — procurando compreender de que forma o processo formativo se
organiza, se distribui e é percecionado no contexto da empresa. A analise sera desenvolvida de forma
progressiva, iniciando-se com a caracterizacdo socioprofissional da organizacdo e avancando depois
para a leitura das praticas formativas e das tensdes identificadas entre formacao, reconhecimento,

progressao e permanéncia.

1. Caracterizacéo socioprofissional da organizacao

1.1. Composicao geral da populacao trabalhadora

A caracterizacdo socioprofissional da organizacdo, com base nos dados do balanco social, permite
identificar tracos estruturais relevantes para compreender o contexto em que o processo formativo se
desenvolve. Mais do que um exercicio meramente descritivo, esta leitura € importante porque permite
situar a politica de formacdo face ao perfil da populacao trabalhadora a que se dirige, as funcdes
predominantes na empresa e as principais clivagens internas da sua estrutura. Neste sentido, conhecer
a composicdo da forca de trabalho constitui uma condicdo importante para interpretar a orientacéo e a
distribuicao das praticas formativas observadas, tal como tém sublinhado autores que analisam a
formacdo em estreita articulacdo com a organizacdo do trabalho e com os perfis profissionais

existentes nas empresas (Bernardes, 2013; Torres & Palhares, 2008).

Em primeiro lugar, verifica-se que a organizacdo integra um total de 1925 trabalhadores, o que
confirma a sua dimens&o expressiva e a complexidade da sua estrutura organizacional. Esta dimenséao,
associada a dispersao territorial das diferentes unidades e a diversidade funcional que caracteriza a
empresa, constitui desde logo um elemento importante para enquadrar a analise das praticas
formativas, na medida em que estas se dirigem a uma populacdo numerosa e heterogénea, distribuida

por contextos de trabalho distintos.
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Do ponto de vista da distribuicao por unidade, observa-se uma forte concentracao da forca de trabalho
em alguns estabelecimentos especificos da organizacado. Os dados evidenciam que uma unidade reune
44.2% do total de trabalhadores, assumindo-se claramente como o principal polo organizacional da
empresa. Seguem-se outras unidades com 17,0%, 14,4% e 10,9% do total, enquanto os restantes
estabelecimentos apresentam expressao bastante mais reduzida. Esta distribuicdo mostra uma
estrutura territorial assimétrica, marcada por unidades com niveis muito distintos de centralidade
organizacional. Tal assimetria é relevante ndo apenas para compreender a implantacao da empresa no
territério, mas também para interpretar possiveis diferencas na organizacdo do trabalho, na gestao de

recursos humanos e na distribuicdo das oportunidades de formacéao entre diferentes contextos internos.
Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacao.

Tabela 2 - Distribuicdo dos trabalhadores por unidade/ estabelecimento

Estabelecimento Frequéncia Percentagem
Estabelecimento 1 86 45
Estabelecimento2 @ 113 5.9
Estabelecimento 3 328 17,0
Estabelecimentod = 277 14,4
Estabelecimento s 210 10,9
Estabelecimento6 | 3 0,2
Estabelecimento7 @ 48 25
Estabelecimento 8 850 44,2
Estabelecimento® 9 0,5
Estabelecimento 10 1 0,1
Total 1925 100,0
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Relativamente a distribuicao por sexo, observa-se uma forte predominancia de trabalhadores do sexo

Figura 1- Distribuicdo dos trabalhadores por sexo

Sexo dos trabalhadores

Masculino .

Feminino @ 16,40%

83,60%

masculino, que representam 83,6% do total, enquanto o sexo feminino corresponde a 16,4%. Esta
assimetria revela uma composicdo fortemente masculinizada da forca de trabalho, coerente com a
natureza do setor automovel e com o peso das funcdes técnicas e operacionais no interior da
organizacao. Trata-se de um padrao que, embora historicamente frequente neste tipo de contexto
empresarial, evidencia a persisténcia de segmentacbes profissionais associadas ao género,

particularmente em areas ligadas a oficina, a manutencao e a intervencao técnica especializada.

Fonte: Elaborac&o prépria a partir do balanco social da organizacéo.

No que respeita a estrutura etaria, verifica-se uma concentracao significativa da populacao trabalhadora
em escaldes intermédios de idade. Os grupos dos 30 aos 39 anos e dos 40 aos 49 anos representam,
respetivamente, 22,6% e 24,3% do total, enquanto o escaldo até aos 29 anos corresponde a 26,8%. Ja
os trabalhadores com 50 a 59 anos representam 19,3%, e os com 60 ou mais anos correspondem a
7,0%. Estes dados sugerem uma forca de trabalho relativamente equilibrada entre juventude e
experiéncia, ainda que com maior peso dos escaldes etarios intermédios, tradicionalmente associados
a maior estabilidade profissional, maturidade funcional e acumulacdo de experiéncia no contexto
organizacional. A presenca significativa de trabalhadores mais jovens aponta, por sua vez, para
dindmicas de integracao recente que podem colocar exigéncias especificas ao nivel do acolhimento, da

adaptacéo e da formacao inicial.
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Tabela 3 - Distribuicdo dos trabalhadores por escaldo etario

Freguéncia Porcentagem

Valido até 29 anos 516 26,8
30 até 39 anos 436 226
40 até 49 anos 468 243
50 até 59 anos a1 19,3
G0 ou mais 134 7.0
Tatal 1925 100,0

Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacao.

A distribuicdo por habilitacdes escolares permite aprofundar esta leitura do perfil da populacéo
trabalhadora. Os dados evidenciam uma predominancia clara do ensino secundario, que abrange 47,2%
dos trabalhadores, constituindo o nivel de escolaridade mais representativo da organizacédo. Seguem-se
a licenciatura, com 17,0%, o 3.° ciclo do ensino basico, com 15,2%, € o curso profissional, com 4,6%.
Os restantes niveis de escolaridade apresentam expressdo mais reduzida. Esta configuracdo sugere
uma forca de trabalho fortemente marcada por qualificacdes intermédias, compativeis com a estrutura
funcional da empresa, em particular com a forte presenca de funcdes técnicas, oficinais e
operacionais, onde o ensino secundario e os percursos técnico-profissionais assumem particular
relevancia. Ao mesmo tempo, a presenca de trabalhadores com formacédo superior, ainda que
minoritaria, revela a existéncia de segmentos organizacionais mais qualificados, associados a funcdes

de gestao, engenharia, recursos humanos, contabilidade ou outras areas de suporte especializado.

Taela 4- Distribuicao dos trabalhadores por habilitacoes escolares

Frequéncia Porcentagem

Valide 1°ciclo Ensino Basico 48 25
2° ciclo Ensino Basico 113 549
3" ciclo Ensino Basico 2492 15,2
998 74 38
Bacharelato 158 8
Curso Profissional 89 46
Ensino Secundario ana 472
Licenciatura 328 17,0
Mestrado i1} 249
Sem habilitagdes 1 A
(Analfabeto)

Total 1925 100,0

Fonte: Elaboracéo prépria a partir do balanco social da organizacéo.
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A analise da distribuicdo por profissdo, apds um processo de agregacdo das categorias originais em
grandes grupos funcionais, reforca esta leitura do perfil da populacdo trabalhadora. Os dados
evidenciam uma predominancia clara das funcdes técnicas automovel, que representam 39,8% do total
dos trabalhadores, assumindo-se como o principal nucleo profissional da organizacdo. Seguem-se as
areas de comercial e atendimento ao cliente (28,1%), logistica e apoio operacional (12,2%), engenharia
e especializacdo técnica (8,2%) e administrativas e suporte organizacional (8,1%). As funcdes de
direcdo, chefia e coordenacao (2,2%) e as outras funcdes especializadas (1,5%) apresentam expressao

bastante mais reduzida.

Esta distribuicao confirma que a estrutura ocupacional da organizacao esta fortemente ancorada em
funcdes diretamente ligadas ao nucleo técnico e operacional da atividade, bem como as areas de
contacto comercial e apoio a execucdo do servico. A predominancia destes segmentos profissionais
ajuda a compreender, desde logo, a centralidade da formacao técnica identificada posteriormente, na
medida em que a composicdo funcional da empresa exige atualizacdo continua de competéncias
ligadas a intervencao automovel, ao atendimento e ao suporte operacional. A agregacao das profissoes
em grupos funcionais mais amplos permitiu, assim, tornar mais visivel a logica interna da estrutura
ocupacional, ultrapassando a dispersao excessiva da listagem original e favorecendo uma leitura mais

consistente da organizacao do trabalho.
Tabela 5- Distribuicdo dos trabalhadores por grandes grupos profissionais

Fregquéncia Porcentagem

Valido Administrativas e suporte 156 81
organizacional
Comercial & atendimenta 540 281
ao cliente
Diregdo, chefia e 43 22
coordenagdo
Engenharia e 157 82
especializagdo técnica
Fungdes técnicas 766 3688
automadvel
Logistica e apoio 235 12,2
operacional
Outras fungdes 28 18
gspecializadas
Total 1825 100,0

Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacéo.
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Por fim, a antiguidade dos trabalhadores introduz uma dimensado temporal relevante para a
caracterizacdo da forca de trabalho. Os dados mostram que o grupo mais representativo corresponde
aos trabalhadores com 2 a 5 anos de antiguidade (36,6%), seguido dos que tém 6 a 10 anos (23,6%) e
dos que possuem entre 11 e 20 anos de permanéncia na empresa (18,8%). Os trabalhadores com até
1 ano representam 10,4%, enquanto os que contam com mais de 20 anos correspondem a 10,7%. Esta
distribuicao sugere a coexisténcia de diferentes perfis de integracdo organizacional: por um lado, um
segmento expressivo de trabalhadores relativamente recentes, que podera refletir crescimento,
renovacao ou ajustamento organizacional; por outro, uma presenca relevante de trabalhadores com
percursos mais longos na empresa, o que indica retencao de saberes, estabilidade em determinados
segmentos e acumulacdo de experiéncia interna. Tal diversidade € particularmente importante para a
analise da formacdo, na medida em que trabalhadores em diferentes momentos do seu percurso
profissional tendem a mobilizar necessidades distintas de acolhimento, atualizacao, especializacdo e

desenvolvimento.

Tabela 6- Distribuicao dos trabalhadores por antiguidade

Frequéncia Porcentagem

Valido até1 ano 200 10,4
2ahsanos 704 36,6
Gallanos 454 236
11 a 20 anos 361 18,8
mais de 20 anos 206 107
Total 1825 100,0

Fonte: Elaboracéo prépria a partir do balanco social da organizacéo.

Em sintese, os dados do balanco social permitem identificar uma organizacdo com uma forca de
trabalho numerosa, territorialmente distribuida de forma desigual, maioritariamente masculina,
concentrada em escaldes etarios intermédios, com predominancia do ensino secundario e forte
presenca de profissdes de natureza técnica e operacional. Esta configuracdo socioprofissional mostra-
se coerente com a natureza da atividade da empresa e ajuda a contextualizar a centralidade assumida
pela formacao técnica ao longo do periodo em analise. Ao mesmo tempo, a diversidade interna ao nivel
da unidade, da idade, da escolaridade, da antiguidade e das funcbes sugere a existéncia de
necessidades formativas diferenciadas, o que torna particularmente relevante aprofundar, no ponto

seguinte, os padroes de segmentacao interna através do cruzamento destas variaveis.
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1.2. Estrutura interna e padroes de segmentacao

Para além da caracterizacdo geral da populacdo trabalhadora, importa aprofundar a analise da
estrutura interna da organizacdo através do cruzamento entre algumas varidveis socioprofissionais
centrais. Estes cruzamentos permitem identificar padroes de segmentacao interna e compreender, de
forma mais fina, como se distribuem os trabalhadores pelas diferentes posicoes, perfis e trajetorias no
interior da empresa. Tal leitura é particularmente relevante para o presente estudo, na medida em que
a formacdo ndo se dirige a uma populacdo homogénea, mas a grupos ocupacionais e profissionais

diferenciados, com necessidades, percursos e oportunidades potencialmente distintos.

1.2.1. Sexo e profissao

O cruzamento entre sexo e grandes grupos profissionais permite tornar mais visiveis os padrdes de
segmentacdo ocupacional que estruturam internamente a organizacado. Os dados evidenciam, desde
logo, uma distribuicdo fortemente assimétrica entre homens e mulheres nas diferentes areas
funcionais, confirmando que a predominancia masculina observada na composicdo global da empresa

se reproduz também no plano ocupacional.

Nas funcdes técnicas automodvel, que constituem o principal grupo profissional da organizacédo, a
presenca masculina é claramente dominante, representando 98,6% dos trabalhadores deste segmento,
enquanto as mulheres correspondem apenas a 1,4%. Uma tendéncia semelhante observa-se em
logistica e apoio operacional, onde os homens representam 89,8%, e também em engenharia e
especializacao técnica, com 90,4% de trabalhadores do sexo masculino. Estes resultados mostram que
0s segmentos mais diretamente ligados a atividade técnica, a oficina, a intervencdo automovel e ao
suporte operacional permanecem fortemente masculinizados, o que se revela coerente com padrdes
historicamente associados ao setor automdével e a divisao sexual do trabalho em contextos técnico-

operacionais.

Também nas funcdes de direcao, chefia e coordenacdo se observa forte predominancia masculina,
com 95,3% de homens e apenas 4,7% de mulheres. Este dado sugere que a assimetria de género nao
se limita aos dominios operacionais, estendendo-se igualmente aos niveis de responsabilidade e
lideranca, o que pode indicar a persisténcia de desigualdades no acesso feminino a posicoes de

coordenacao e decisao no interior da organizacao.
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Em sentido inverso, as mulheres apresentam maior expressao relativa em areas como administrativas e
suporte organizacional, onde representam 62,8% dos trabalhadores do grupo, e em outras funcdes
especializadas, nas quais correspondem a 57,1%. J& nas areas de comercial e atendimento ao cliente,
embora os homens continuem a ser maioria (72,2%), a presenca feminina é mais expressiva do que
nos segmentos técnicos, representando 27,8%. Estes resultados sugerem uma maior presenca feminina
em segmentos de natureza administrativa, de apoio e em funcdes especializadas menos diretamente

ligadas a componente técnica do negocio.

Tabela 7- Cruzamento entre sexo e grandes grupos profissionais

Tabulagio cruzada PROFISSOES * Sexo

Sexo_

Feminino  Masculino Total

PROFISSOES Administrativas e suporte Contagem 98 58 156
organizacional % em PROFISSOES £2,3% 372%  100,0%

Comercial e atendimento Contagem 150 380 540

ao cliente % em PROFISSOES 27,8% 722%  100,0%

Diregdo, chefia e Contagem 2 4 43

coordenagéo % em PROFISSGES 47% 953%  100,0%

Engenharia g Contagem 15 142 157

ESHERIE LEEERl BE o % em PROFISSGES 9,6% 904%  100,0%

Funcdes técnicas Contagem 11 755 766

automndvel % em PROFISSOES 1,4% 986%  100,0%

Logistica e apoio Contagem 24 211 235

operacional % em PROFISSOES 10,2% 89,8%  100,0%

Outras fungies Contagem 16 12 28

especializadas % em PROFISSOES 57,1% 429%  100,0%

Total Contagem 316 1609 1825
% em PROFISSGES 16,4% 836%  100,0%

Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacao.

No seu conjunto, estes dados revelam a existéncia de uma segmentacdo ocupacional marcada pelo
género no interior da organizacdo. Os homens concentram-se claramente nos grupos profissionais mais
ligados a técnica automovel, a engenharia, a logistica e a chefia, enquanto as mulheres apresentam
maior presenca relativa em areas de suporte administrativo e, em menor grau, em funcées comerciais
e especializadas. Esta distribuicdo ajuda a compreender a forte masculinizacdo global da empresa e
confirma que o género continua a constituir um eixo relevante de diferenciacao interna da estrutura
ocupacional. Esta leitura é importante para o presente estudo porque ajuda a contextualizar a propria
distribuicao da formacao, na medida em que a concentracdo masculina nas areas técnicas e

operacionais tende a refletir-se também nos dominios formativos mais valorizados pela organizacao.
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1.2.2. Sexo e habilitacdes

O cruzamento entre sexo e habilitacdes escolares permite aprofundar a analise da estrutura interna da
organizacao, mostrando de que forma o perfil escolar da forca de trabalho se distribui entre homens e
mulheres. Os dados revelam, antes de mais, que a predominancia masculina observada no conjunto da
empresa se reproduz em praticamente todos os niveis de escolaridade, ainda que com intensidades

distintas.

Nos niveis de escolaridade mais baixos, a presenca masculina é claramente dominante. No 1.° ciclo do
ensino basico, os homens representam 91,7%; no 2.° ciclo, 92,9%; e no 3.° ciclo, 94,5%. Uma
tendéncia semelhante verifica-se no curso profissional, em que os homens correspondem a 94,4%, e
também no ensino secundario, que, sendo o nivel de escolaridade mais representativo da organizacao,
apresenta igualmente forte predominancia masculina (82,9%, face a 17,1% de mulheres). Estes
resultados sao coerentes com a composicao ocupacional da empresa, fortemente centrada em funcdes

técnicas e operacionais, segmentos em que a presenca masculina é claramente maioritaria.

A mesma tendéncia observa-se, embora de forma menos acentuada, na licenciatura, onde os homens
representam 74,1% e as mulheres 25,9%. E ao nivel do mestrado que se verifica uma distribuicdo
relativamente mais equilibrada entre os dois sexos, com 57,1% de homens e 42,9% de mulheres. Este
dado sugere que, nos niveis mais elevados de qualificacdo, a presenca feminina se aproxima mais da
masculina, ainda que sem inverter a tendéncia global de predominancia dos homens na estrutura da

empresa.
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Tabela 8- Cruzamento entre sexo e habilitacoes

Tabulagdo cruzada Habilitagoes * Sexo_

Sexo_
Feminino  Masculino Total

Habilitagdes 1° ciclo Ensino Basico Contagem 4 44 48
% em HabilitagGes 8,3% 91,7% 100,0%

2° ciclo Ensino Basico Contagem 8 105 113
% em HabilitagGes 71% 92,9% 100,0%

3° ciclo Ensino Basico Contagem 16 276 292
% em Habilitagdes 55% 94,5% 100,0%

999 Contagem 13 61 74
% em Habilitagdes 17,6% B2,4% 100,0%

Bacharelato Contagem 5 10 15
% em Habilitagdes 33.3% 66,7% 100,0%

Curso Profissional Contagem 5 84 89
% em Habilita;(’)es 5,6% 94 4% 100,0%

Ensino Secundario Contagem 155 754 G909
% em Habilitagdes 17.1% 82,9% 100,0%

Licenciatura Contagem 85 243 328
% em Habilitagdes 259% 741% 100,0%

Mestrado Contagem 24 32 56
% em Habilitagdes 429% 57.1% 100,0%

Sem habilitagdes Contagem 1 0 1
(Analfabeto) % em Habilitagdes  100,0% 0,0%  100,0%
Total Contagem 316 1609 1925

% em HabilitagGes 16,4% 83,6% 100,0%
Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacao.

Em termos analiticos, estes resultados mostram que a desigualdade de género na organizacao nao se
limita a distribuicao por profissoes, refletindo-se também na composicao escolar da forca de trabalho.
Os homens dominam claramente os niveis de escolaridade mais associados a perfis técnico-
operacionais e de execucdo, o que se articula com a sua forte concentracdo nas funcdes técnicas
automoveis, na logistica e na engenharia. As mulheres, embora em menor numero absoluto,
apresentam uma presenca relativamente mais expressiva nos niveis de qualificacdo mais elevados, o
que podera estar relacionado com a sua maior concentracdo em areas administrativas, de suporte
organizacional e em algumas funcdes especializadas. Esta articulacao entre género, escolaridade e
posicdo ocupacional contribui para mostrar que a estrutura interna da organizacdo ¢ marcada por
segmentacdes cruzadas, que importa ter em conta na leitura das oportunidades de formacéo e

desenvolvimento profissional.

1.2.3. Escalao etario e profissao

O cruzamento entre escalao etario e grandes grupos profissionais permite observar de forma mais fina

a distribuicdo geracional da estrutura ocupacional da organizacdo. Os dados evidenciam que os
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diferentes grupos profissionais nao se distribuem de forma homogénea pelos escaldes de idade,

revelando padrdes distintos de concentracao geracional no interior da empresa.

Nas funcoes técnicas automovel, que constituem o principal grupo profissional da organizacao, verifica-
se uma distribuicao relativamente transversal entre os diferentes escaldes etarios, embora com maior
expressao nos grupos até aos 29 anos (29,0%), dos 40 aos 49 anos (24,9%) e dos 30 aos 39 anos
(21,0%). Os trabalhadores entre os 50 e os 59 anos representam 18,8%, enquanto os com 60 ou mais
anos correspondem a 6,3%. Este padrao sugere que se trata de um segmento simultaneamente
numeroso e intergeracional, integrando trabalhadores em fases distintas do percurso profissional,

desde perfis mais jovens até trabalhadores com experiéncia consolidada.

No grupo de comercial e atendimento ao cliente, a distribuicao etaria revela maior concentracao nos
escaldes intermédios, sobretudo entre os 40 e os 49 anos (26,9%), os 50 e os 59 anos (24,6%) e os 30
aos 39 anos (23,5%). O grupo até aos 29 anos representa 18,3%, enquanto os trabalhadores com 60
ou mais anos correspondem a 6,7%. Esta distribuicdo sugere um segmento profissional relativamente

estabilizado, marcado por maior presenca de trabalhadores em fases intermédias da vida ativa.

Nas funcdes administrativas e suporte organizacional, observa-se uma presenca mais expressiva de
trabalhadores mais jovens, com 34,6% até aos 29 anos, seguindo-se os escaldes dos 30 aos 39 anos
(25,6%) e dos 40 aos 49 anos (22,4%). Os grupos dos 50 aos 59 anos e dos 60 ou mais anos
apresentam menor peso relativo, com 12,8% e 4,5%, respetivamente. Esta distribuicdo sugere um
segmento relativamente rejuvenescido, possivelmente associado a renovacao de perfis administrativos

e de apoio.

Ja em engenharia e especializacao técnica verifica-se uma distribuicao claramente mais jovem, com
55,4% dos trabalhadores concentrados no escaldo até aos 29 anos. Os restantes grupos apresentam
valores bastante inferiores: 19,7% entre os 30 e os 39 anos, 12,1% entre os 40 e os 49 anos, 11,5%
entre os 50 e 0s 59 anos e apenas 1,3% nos 60 ou mais anos. Este padrao pode indiciar recrutamento
recente de perfis qualificados e especializados, sugerindo processos de renovacao e incorporacao de

competéncias técnicas associadas a modernizacao da atividade organizacional.

Em contraste, as funcdes de direcao, chefia e coordenacao apresentam uma clara concentracao nos
escaldes etarios mais elevados. Nao se registam trabalhadores até aos 29 anos, enquanto os grupos
dos 50 aos 59 anos e dos 60 ou mais anos representam ambos 37,2% do total desta categoria. O

escaldo dos 40 aos 49 anos corresponde a 20,9%, e o dos 30 aos 39 anos a apenas 4,7%. Estes dados
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sugerem que 0 acesso a posicoes de coordenacdo e lideranca esta fortemente associado a senioridade

e a experiéncia acumulada no interior da organizacao.

No grupo de logistica e apoio operacional, a distribuicao concentra-se sobretudo entre os 30 aos 39
anos e o0s 40 aos 49 anos, ambos com 28,9%, seguindo-se os trabalhadores até aos 29 anos (22,6%).
Os grupos dos 50 aos 59 anos e dos 60 ou mais anos representam 12,8% e 6,8%, respetivamente.
Esta configuracdo aponta para um segmento funcional relativamente estabilizado, com predominancia

de trabalhadores em idades intermédias.

Por fim, em outras funcdes especializadas, embora se trate de um grupo com reduzido peso absoluto
na estrutura ocupacional, observa-se maior expressao nos escaldes dos 50 aos 59 anos (39,3%) e dos
60 ou mais anos (32,1%), o que podera refletir a presenca de perfis mais especificos ou de maior

senioridade nestas categorias residuais.

Tabela 9- Cruzamento entre escaldo etario e grandes grupos profissionals

Escaldo Etario
60 ou mais
até 29 anos 30 até 39 anos 40 até 49 anos 50 até 59 anos anos Total
PROFISSOES Administrativas e suporte 54 40 35 20 7 156
organizacional
Comercial e atendimento 99 127 145 133 36 540
ao cliente
Diregdo, chefia e 0 2 ] 16 16 43
coordenagdo
Engenharia e 87 N 19 18 2 157
especializagdo técnica
Fungdes técnicas 222 161 191 144 48 766
automovel
Logistica e apoio 53 68 68 30 16 235
operacional
Outras fungdes 1 6 1 1" 9 28
especializadas
Total 516 435 468 372 134 1925

Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacéo.

No seu conjunto, estes dados mostram que a estrutura ocupacional da organizacdo apresenta uma
distribuicdo geracional diferenciada, em que determinados grupos profissionais concentram
trabalhadores mais jovens, enquanto outros se associam mais claramente a perfis de maior experiéncia
e senioridade. Esta diferenciacdo é particularmente relevante para a analise da formacao, uma vez que
trabalhadores em distintos momentos do percurso etario e profissional tendem a mobilizar

necessidades diferentes de integracao, atualizacao e desenvolvimento
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1.2.4. Antiguidade e profissao

O cruzamento entre escaldo de antiguidade e grandes grupos profissionais permite aprofundar a
anadlise da estrutura interna da organizacdo, evidenciando diferentes padrdes de permanéncia e
renovacao entre os segmentos ocupacionais. Os dados mostram que a distribuicdo da antiguidade nao
¢ homogénea entre os grupos profissionais, revelando logicas distintas de integracdo e estabilidade no

interior da empresa.

Nas funcdes técnicas automovel, observa-se maior concentracao nos escaldes de 2 a 5 anos (37,6%) e
6 a 10 anos (23,4%), seguindo-se os trabalhadores com 11 a 20 anos (20,6%). Os trabalhadores com
até 1 ano representam 7,3%, enquanto os que possuem mais de 20 anos correspondem a 11,1%. Esta
distribuicao sugere um segmento funcional marcado por significativa estabilidade, mas

simultaneamente com alguma renovacao.

No grupo de comercial e atendimento ao cliente, a distribuicdo apresenta um padrdo semelhante,
embora com maior peso relativo nos escaldes intermédios. Os trabalhadores com 2 a 5 anos de
antiguidade representam 30,4%, os de 6 a 10 anos correspondem a 25,9%, e os de 11 a 20 anos a
23,9%. Os grupos com até 1 ano e mais de 20 anos tém expressao mais reduzida, com 11,1% e 8,7%,

respetivamente. Estes dados apontam para um segmento relativamente consolidado.

Nas funcdes administrativas e suporte organizacional, a distribuicdo revela maior concentracdo nos
escaldes de 2 a 5 anos (37,8%) e 6 a 10 anos (26,3%), seguindo-se os trabalhadores com 11 a 20 anos
(14,7%). Os trabalhadores com até 1 ano representam 11,5%, e os com mais de 20 anos 9,6%. Esta
configuracdo sugere um grupo funcional com alguma renovacado recente, mas ja com segmentos

importantes de estabilidade interna.

Ja em engenharia e especializacado técnica, verifica-se uma concentracdo muito expressiva no escaldao
de 2 a 5 anos (51,6%), valor claramente superior ao das restantes categorias. Os trabalhadores com até
1 ano representam 15,3%, enquanto os grupos de 6 a 10 anos, 11 a 20 anos e mais de 20 anos
apresentam valores bastante inferiores (17,8%, 7,6% e 7,6%, respetivamente). Este padrao sugere um
segmento particularmente marcado por recrutamento e integracao relativamente recentes, coerente

com a maior juventude etaria anteriormente observada nesta area.

Em contraste, o grupo de direcao, chefia e coordenacao apresenta um padrao claramente mais assente

em percursos longos de permanéncia. Os trabalhadores com 11 a 20 anos de antiguidade representam
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34,9%, e os com mais de 20 anos correspondem a 37,2%. Os escaldes de menor antiguidade tém
expressao residual, com apenas 2,3% até 1 ano e 4,7% entre 2 e 5 anos. Estes dados sugerem que o
acesso a posicoes de coordenacao e lideranca esta associado ndo apenas a idade, mas também a

percursos longos de permanéncia na organizacao.

No grupo de logistica e apoio operacional, a maior concentracao verifica-se igualmente nos
trabalhadores com 2 a 5 anos de antiguidade (45,5%), seguindo-se os de 6 a 10 anos (21,3%) e os de
até 1 ano (15,7%). Os grupos de 11 a 20 anos e mais de 20 anos apresentam valores mais reduzidos
(7,7% e 9,8%). Esta configuracao sugere um segmento com algum grau de renovacao, mas ja com

estabilidade razoavel em parte dos percursos profissionais.

Por fim, em outras funcdes especializadas, embora se trate de uma categoria com reduzido peso
absoluto, observa-se uma distribuicdo mais dispersa, com maior expressao relativa nos escaldes de
mais de 20 anos (28,6%) e de 6 a 10 anos (25,0%), o que podera refletir a heterogeneidade interna

deste grupo residual.

Tabela 10- Cruzamento entre escaldo de antiguidade e grandes grupos profissionais

Escaldo de Antiguidade

mais de 20
att1ano 2a5anos 6Gatéi10anos 11a20anos anos Total

PROFISSOES Administrativas e suports Contagem 18 59 41 23 15 156
TRl %em PROFISSOES  11,5% 37.8% 26,3% 14,7% 96%  100,0%

Comercial & atendimento Contagem 60 164 140 128 47 540

EEEUEE % em PROFISSOES 111% 304% 259% 23,9% 87%  100,0%

Diregdo, chefia e Contagem 1 2 g 15 16 43

coordenagio % em PROFISSOES 2,3% 47% 20,9% 34,9% 37,2%  100,0%

Engenharia e Contagem 24 81 28 12 12 157

especialzago técnica % em PROFISSOES  153% 51,6% 17.8% 7.6% 7.6%  100,0%

Fungdes tecnicas Contagem 56 288 179 158 85 766

automoével % em PROFISSOES 73% I75% 234% 20,6% 111%  100,0%

Logistica e apoio Contagem 37 107 50 18 23 235

A % em PROFISSOES 157% 455% 21,3% 7.7% 98%  100,0%

Outras fungdes Contagem 1 6 7 3 8 28

ESEEERISERS % em PROFISSOES 3,6% 21.4% 25.0% 21,4% 28,6%  100,0%

Total Contagem 197 707 454 361 206 1925
% em PROFISSGES 10,2% I67% 23 6% 18,8% 10,7%  100,0%

Fonte: Elaboracao propria a partir do balanco social da organizacéo.

No seu conjunto, estes dados mostram que a organizacdo combina segmentos profissionais marcados
por maior renovacao recente, como a engenharia e parte do apoio operacional, com outros assentes
em trajetdrias mais longas de permanéncia, como a direcao, chefia e coordenacao. As funcoes técnicas
automoveis e comerciais surgem, por Sua vez, como areas em que coexistem trabalhadores

relativamente recentes e trabalhadores com varios anos de antiguidade, revelando perfis mais mistos
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de integracdo organizacional. Esta diferenciacdo é particularmente importante para a andlise do
processo formativo, uma vez que trabalhadores em fases distintas do percurso dentro da empresa

tendem a mobilizar necessidades diferentes de acolhimento, atualizacao e especializacao.

1.2.5. Leitura interpretativa do perfil organizacional

A andlise do balanco social permite concluir que a organizacdo apresenta uma estrutura
socioprofissional fortemente marcada pela predominancia masculina, pela centralidade das funcdes
técnicas automdveis e pela concentracdo da forca de trabalho em escaldes etarios intermédios e em
niveis de qualificacdo compativeis com a natureza técnico-operacional da atividade. Os cruzamentos
realizados evidenciam ainda a existéncia de padrdes internos de segmentacdo, quer ao nivel da
distribuicao por género, quer ao nivel das trajetdrias etarias e da antiguidade, mostrando que a
organizacao nao constitui um universo homogéneo, mas antes uma estrutura internamente

diferenciada.

Esta leitura revela-se particularmente relevante para o presente estudo, na medida em que permite
contextualizar de forma mais rigorosa a politica formativa da empresa. A forte presenca de
trabalhadores em funcdes técnicas e operacionais ajuda a compreender a centralidade assumida pela
formacao técnica ao longo do periodo em analise, enquanto a diversidade interna da forca de trabalho
sugere necessidades formativas diferenciadas, associadas as distintas fases do percurso profissional,

aos niveis de qualificacdo e as posicdes ocupadas na estrutura organizacional.

Deste modo, o balanco social ndo apenas caracteriza a populacao trabalhadora, mas fornece também
elementos fundamentais para interpretar o modo como a formacéo se distribui, se orienta e se articula
com a organizacao do trabalho. Ao evidenciar a composicao e a segmentacao interna da empresa, esta
analise reforca a ideia de que o processo formativo deve ser compreendido a luz das caracteristicas
concretas da forca de trabalho a que se dirige. E a partir deste enquadramento que se torna possivel

avancar, no ponto seguinte, para a analise do processo formativo propriamente dito.
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2. O processo formativo na organizacao

2.1. Evolucao geral das praticas formativas (2022-2024)

A analise das formacdes desenvolvidas entre 2022 e 2024 permite identificar algumas tendéncias
estruturantes do processo formativo na organizacdo. Os dados mostram, desde logo, uma reducéo
progressiva do numero total de acdes de formacdo ao longo do periodo em analise, passando de um
volume mais expressivo em 2022 para valores mais reduzidos em 2023 e, sobretudo, em 2024. Esta
evolucdo constitui um primeiro indicador relevante, mas a sua interpretacdo exige prudéncia. A
diminuicdo do numero de acdes, por si sO, ndao permite concluir automaticamente que tenha existido
desinvestimento na formacdo. Para sustentar uma leitura mais consistente, importa articular este dado
com a distribuicdo tematica das acdes, com os objetivos associados as formacdes e com o contexto

organizacional em que estas foram realizadas.

Tabela 11- - Ndmero total de formagodes por ano (2022-2024)

Ano 2022 2023 2024
M®de Formacoes | 2442 1103 606

Fonte: Elaboracéo prépria a partir da base de dados da organizacao.

Neste sentido, a evolucdo do volume global da formacao adquire maior significado quando € lida a luz
da orientacdo predominante das acdes desenvolvidas. Ao longo dos trés anos, destaca-se de forma
particularmente expressiva a predominancia da formacéo técnica automdvel, que surge como a area
mais representativa em todos os periodos observados. Esta centralidade revela um forte alinhamento
entre a politica formativa e o nucleo operacional da empresa, refletindo a importancia da atualizacéo
técnica num setor marcado pela evolucdo tecnologica, pela especializacdo profissional e pela exigéncia

de resposta qualificada as necessidades dos clientes.

A predominancia da formacéo técnica nao deve ser entendida como um dado isolado, mas antes como
expressao da articulacao entre politica formativa, estrutura funcional da empresa e exigéncias do setor.
Tal como sublinha Bernardes (2013), a formacao nas organizacdes tende a estruturar-se em funcao das
prioridades do trabalho e das necessidades percebidas como centrais ao funcionamento da atividade.
No caso em analise, a centralidade das areas técnicas mostra-se coerente com o perfil

socioprofissional da empresa anteriormente identificado, fortemente assente em funcbes técnico-
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operacionais e de pés-venda. Neste quadro, a formacdo assume-se, antes de mais, como instrumento

de sustentacao da atividade principal e de manutencao da capacidade técnica da organizacao.

Para além da distribuicao quantitativa da formacao por areas tematicas, importa considerar os
principais objetivos associados as acdes desenvolvidas em cada ano. A informacao organizada a partir
das bases de dados mostra que, apesar de existir alguma diversidade de finalidades, tendem a
destacar-se objetivos praticos, orientados para a atualizacao técnica, a adaptacdo a novas exigéncias
operacionais, o reforco do desempenho e a resposta a necessidades concretas do trabalho. Ainda que
em 2022 se observe maior dispersado e diversidade de objetivos, os anos seguintes parecem evidenciar
uma concentracao progressiva em finalidades mais diretamente ligadas a funcionalidade
organizacional. Esta evolucdo sugere uma atividade formativa progressivamente mais seletiva e

focalizada em areas consideradas prioritarias para o funcionamento da empresa.

Esta leitura torna-se mais solida quando articulada com a observacéo participante realizada ao longo
do estagio. O acompanhamento das rotinas do Departamento de Recursos Humanos permitiu
constatar que a organizacdo da formacao se encontrava frequentemente condicionada por exigéncias
praticas de funcionamento, disponibilidade dos trabalhadores, ritmos produtivos e prioridades definidas
pelas chefias. Tal constatacdo ajuda a compreender que a evolucdo da formacao ao longo do periodo
analisado nao pode ser lida apenas em termos quantitativos, devendo antes ser situada no quadro mais

amplo da organizacao concreta do trabalho.

Deste modo, os dados sugerem que o processo formativo da organizacdo, entre 2022 e 2024, é
marcado por duas tendéncias principais. Por um lado, evidencia-se uma reducao do volume global de
formacao, indiciando maior seletividade na afetacdo dos recursos formativos. Por outro, confirma-se
uma concentracdo persistente da formacdo em areas técnicas diretamente relacionadas com a
atividade principal da empresa. Estas tendéncias, quando lidas em conjunto e articuladas com o
contexto organizacional observado, sugerem que a empresa nao deixou de investir na formacao, mas
parece té-lo feito de forma progressivamente mais focalizada, privilegiando os dominios considerados

mais estratégicos para a continuidade e eficacia da sua atividade.
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2.2.Distribuicao das formacdes por area tematica e por ano

A distribuicao das acbes de formacado por area tematica permite observar com maior detalhe os
dominios privilegiados pela organizacdo ao longo do periodo em analise. Para esse efeito, as acdes
foram organizadas em grandes areas formativas, 0 que permitiu tornar mais visivel a orientacéo

predominante da politica de formacao e comparar a sua evolucdo entre 2022 e 2024.

Tabela 12- Distribuicdo das formacoes por drea temaética e por ano

Area Tematica 2022 2023 2024
Formagao 1680 790 455
técnica
automével
Comercial e 210 115 52
marketing
Recursos 145 74 31
humanos e
desenvolvimento
Legal, 120 58 27
sempliance e
seguranga
Formagao 167 66 25

organizacional e
estratégica

Outras areas 120 0 16
formativas

‘ Total 2442 1103 606

Fonte: Elaboracao propria a partir da base de dados da organizacao.

Os dados evidenciam uma forte concentracao da atividade formativa em areas diretamente ligadas ao
nucleo operacional da organizacao, sobretudo no dominio da formacao técnica automaével, que assume
claramente a posicado mais expressiva em todos os anos considerados. Esta predominancia reforca o
peso central da componente técnica na politica formativa da empresa e confirma o alinhamento entre a

formacéo e as exigéncias da atividade principal.

As restantes areas apresentam volumes substancialmente inferiores, o que sugere uma distribuicao
desigual do investimento formativo e uma clara prioridade atribuida & atualizacdo de competéncias
consideradas essenciais ao funcionamento da atividade principal da empresa. Areas como comercial e
marketing, recursos humanos e desenvolvimento, legal e compliance ou formacdo organizacional e
estratégica surgem com peso muito inferior relativamente a formacao técnica. Esta assimetria indica

que a politica de formacao privilegia claramente os dominios ligados ao nucleo do negocio, relegando
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para segundo plano areas de natureza mais transversal ou orientadas para o desenvolvimento

organizacional em sentido mais amplo.

Esta distribuicao desigual pode ser interpretada a luz do enquadramento teérico mobilizado no capitulo
anterior. Bernardes (2013) mostrou que a formacao em contexto empresarial pode organizar-se
segundo logicas mais funcionalistas, mais estratégicas ou mais orientadas para o desenvolvimento
amplo dos sujeitos. No caso em analise, os dados apontam sobretudo para uma logica de forte
articulacao entre formacdo e necessidades operacionais do trabalho, evidenciando que a empresa
tende a investir prioritariamente nos dominios cuja utilidade imediata para a atividade é mais visivel. A
leitura dos dados aproxima-se, assim, de uma politica formativa centrada na resposta a exigéncias

técnicas e na resolucdo de necessidades concretas do funcionamento organizacional.

Ao mesmo tempo, importa sublinhar que a existéncia de outras areas formativas, ainda que menos
representativas, mostra que a politica de formacao nao se esgota exclusivamente na dimensao técnica.
A presenca, ainda que reduzida, de acbes nas areas organizacionais, estratégicas, legais ou de
desenvolvimento mostra que a empresa reconhece também outras necessidades formativas. No
entanto, o seu peso relativo no conjunto da atividade formativa é claramente secundario quando

comparado com a formacao técnica automovel.

Em termos analiticos, este padrdo confirma que a politica formativa da organizacdo se encontra
fortemente centrada nas exigéncias técnicas e operacionais do negocio. Ainda que exista alguma
diversidade tematica, o padrdo dominante aponta para uma formacao orientada prioritariamente para a
manutencdo da capacidade técnica, para a adaptacdo funcional e para a resposta as necessidades
imediatas da organizacao. Esta conclusao ganha maior consisténcia quando articulada com a estrutura
socioprofissional anteriormente analisada, uma vez que a predominancia de funcdes técnicas e

operacionais na organizacao ajuda a compreender a centralidade atribuida a formacao técnica.

Se esta leitura permitiu identificar os principais tracos da politica formativa entre 2022 e 2024, importa
agora aprofundar a analise através de um recorte mais detalhado centrado no ano de 2022, por
corresponder ao periodo com maior numero de registos disponiveis e, consequentemente, a base

empirica mais robusta para caracterizar de forma fina a formacao na organizacao.
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2.3.Caracterizacao aprofundada da formacdo em 2022

Com o objetivo de aprofundar a analise do processo formativo na organizacédo, optou-se por realizar
uma leitura mais detalhada do ano de 2022. Esta opcao justifica-se pelo facto de este corresponder ao
ano com maior numero de registos disponiveis, constituindo, por isso, a base empirica mais robusta
para uma caracterizacdo mais fina das formacodes realizadas. Assim, os dados apresentados nas
seccoes seguintes devem ser entendidos como um recorte analitico centrado num ano particularmente
expressivo do ponto de vista formativo, permitindo observar com maior detalhe aspetos como a

entidade formadora, o local de realizacao, a duracao das acoes e o perfil dos formandos.

Este aprofundamento nao pretende substituir a leitura longitudinal anteriormente apresentada, mas
antes complementa-la. Se a analise do periodo 2022-2024 permitiu identificar tendéncias gerais da
politica formativa, o foco especifico em 2022 possibilita compreender, com maior precisao, a forma
concreta como a formacao foi organizada e operacionalizada no interior da empresa. Neste sentido, o
ano de 2022 funciona aqui como um observatorio privilegiado para interpretar a légica interna do

processo formativo e 0s seus principais tracos estruturantes.

2.3.1. Entidades formadoras: formacao interna e externa

A analise da tipologia das entidades formadoras em 2022 permite aprofundar a compreensdo do modo
como a organizacao estrutura a sua politica de formacdo. Os dados mostram que, do total de 2443
registos, 2316 apresentam informacao valida quanto a entidade formadora. Entre estes, verifica-se uma
predominancia clara da formacao externa, com 1694 registos, correspondentes a 73,1% dos casos
validos. A formacao interna representa 447 registos (19,3%) e as situacdes de natureza mista
(interna/externa) correspondem a 175 registos (7,6%). Regista-se ainda um conjunto de 127 omissoes,

correspondente a 5,2% do total.
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Tabela 13- Distribuicdo das formagdes por tipologia de entidade formadora em 2022

Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida
Valido Externa 1694 69,3 731
Interna 447 18,3 19,3
Interna/Externa 175 7.2 7.6
Total 2316 94,8 100,0
Omisso SI 127 -
Total 2443 100,0

Fonte: Elaboracéo prépria a partir da base de dados da organizacéo.

Esta distribuicao mostra, desde logo, que a politica formativa da organizacao assenta maioritariamente
no recurso a entidades externas. Tal predominancia pode ser interpretada a luz das exigéncias
especificas do setor automovel, marcado por inovacédo tecnologica continua, normas técnicas exigentes
e necessidade de atualizacdo especializada em dominios muitas vezes dependentes de certificacao, de
marcas ou de conhecimento disponibilizado por entidades formativas especializadas. Neste quadro, o
recurso ao exterior nao representa auséncia de capacidade interna, mas antes uma opcao coerente

com a especializacao técnica de parte significativa das competéncias em causa.

Ainda assim, a existéncia de um volume relevante de formacao interna mostra que a organizacdo ndo
depende exclusivamente de agentes externos. A formacdo promovida internamente parece
corresponder, em maior medida, a transmissao de saberes organizacionais, procedimentos especificos,
integracao de trabalhadores e conhecimentos diretamente ligados ao contexto concreto da empresa. A
coexisténcia entre formacao interna, externa e mista sugere, assim, uma politica formativa combinada,
em que diferentes modalidades sdo mobilizadas em funcdo da natureza das competéncias a

desenvolver.

A leitura cruzada entre local das formacdes e entidade formadora, considerando apenas os 2316 casos
validos para ambas as variaveis, permite aprofundar esta interpretacao. Verifica-se que a formacao
decorre maioritariamente no local de trabalho (1775 registos; 76,6%), enquanto 541 registos (23,4%)
ocorreram em outros locais. Entre as formacdes realizadas fora do local de trabalho, a grande maioria é
assegurada por entidades externas (87,1%), sendo residual o peso da formacao interna e da formacao
mista. Ja no local de trabalho, embora a formacao externa continue a ser predominante, observa-se

uma presenca relativamente mais expressiva de formacao interna e mista.

Em termos analiticos, estes dados apontam para uma politica formativa simultaneamente especializada

e contextualizada. Especializada, porque recorre predominantemente a entidades externas;
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contextualizada, porque essa formacdo é desenvolvida, em larga medida, no proprio espaco da
organizacdo. A empresa parece, assim, combinar saberes externos com contextos internos de
aplicacéo, reforcando a articulacdo entre atualizacdo técnica e realidade concreta do trabalho. Esta
leitura é consistente com os contributos de Billett (2001), ao mostrar que a aprendizagem em contexto
profissional depende fortemente das oportunidades de participacdo e da proximidade entre formacéo e

atividade real de trabalho.

2.3.2. Locais de realizacao das formacoes

A andlise dos locais de realizacdo das formacdes em 2022 evidencia a centralidade do espaco de
trabalho na concretizacdo das acdes formativas. Os dados mostram que, do total de 2443 registos,
1902 correspondem a formacdes realizadas no local de trabalho, o que representa 77,9% do total,

enquanto 541 registos (22,1%) ocorreram em outros locais.

Tabela 14- Distribuicdo das formacdes por local de realizacdo em 2022

Tabulagdo cruzada Local das formagoes * Entidade Formadora

Entidade Formadora

Externa Interna InternaiExterna Total
Local das formagfes Outros locais Contagem 47 43 27 541
% em Local das 87.1% 7.9% 50% 100,0%
formagoes
% em Entidade Formadora 27 8% 9,6% 15,4% 23,4%
Local de trabalho Contagem 1223 404 148 1775
% em Local das 68,9% 22,8% 8,3% 100,0%
formagdes
% em Entidade Formadora 72,2% 90,4% 84,6% 76,6%
Total Contagem 1694 447 175 2316
% em Local das 731% 19,3% 7.6% 100,0%
formagdes
% em Entidade Formadora 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaboracéo prépria a partir da base de dados da organizacao.

Este resultado sugere que a politica formativa da organizacdo assenta, em larga medida, numa logica
de proximidade ao trabalho, em que a aprendizagem se desenvolve no proprio espaco onde a atividade
profissional decorre. Esta caracteristica & particularmente relevante porque aponta para um modelo
formativo fortemente contextualizado, em que a atualizacao de competéncias acontece em articulacao

com os procedimentos, 0s equipamentos, 0s ritmos e as exigéncias concretas da organizacao.
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A predominancia do local de trabalho como principal espaco de formacao permite reforcar a leitura
tedrica anteriormente apresentada sobre a articulacdo entre formacao e atividade profissional. Mais do
que remeter a aprendizagem para espacos externos e separados da producao, a organizacao parece
privilegiar modalidades formativas integradas no quotidiano laboral, reduzindo a distancia entre o
momento de aprender e o momento de aplicar. Esta proximidade pode favorecer a transferéncia
imediata de conhecimentos para a pratica e a adaptacdo dos contetdos formativos as necessidades
concretas dos diferentes setores, tal como sugerem os contributos de Billett (2001) e Bernardes (2013)

acerca da aprendizagem situada e da continuidade entre trabalho e formacao.

Ao mesmo tempo, a existéncia de um conjunto nao negligenciavel de formacoes realizadas em outros
locais mostra que a politica formativa da empresa nao se esgota numa légica exclusivamente interna. A
realizacao de parte das acdes fora do espaco de trabalho podera estar associada a contextos que
exigem equipamentos especificos, certificacdo externa, enquadramento institucional préprio ou
ambientes especializados de aprendizagem, particularmente em dominios de maior complexidade

técnica.

Em termos interpretativos, os dados sugerem que a organizacdo combina uma forte aposta em
formacao situada, realizada no préprio contexto laboral, com o recurso complementar a outros espacos
formativos quando a natureza dos conteldos o exige. Esta combinacao reforca a ideia de uma politica
de formacdo ajustada as necessidades operacionais da empresa, mas suficientemente flexivel para

recorrer a contextos externos sempre que tal se revele necessario.

2.3.3. Duracao das formacées: intensidade e distribuicdo horaria

A duracdo das formacoes em 2022 constitui outro indicador importante para compreender a
intensidade do investimento formativo realizado pela organizacdo. A distribuicdo dos registos por
escaldes de horas mostra uma concentracao em acoes de curta e média duracdo. Do total de 2443
registos, 860 correspondem a formacdes com duracao até 3 horas (35,2%), 943 situam-se entre 3 e 6

horas (38,6%) e 640 ultrapassam as 6 horas (26,2%).
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Tabela 15- Distribuicdo das formacgdes por duracdo em 2022

Horas de formagio_recod
Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida
Valido até 3 horas 860 352 352
3- 6 horas 943 386 38,6
+ de 6 horas 640 26,2 26,2
Total 2443 100,0 100,0

Fonte: Elaboracao propria a partir da base de dados da organizacao.

Estes resultados sugerem que a organizacdo privilegia, neste ano, um modelo de formacdo
maioritariamente assente em acbes curtas e médias, compativeis com uma logica de atualizacao
continua e com a necessidade de compatibilizar a formacédo com o ritmo das atividades operacionais. A
forte presenca de acdes até 6 horas aponta para uma estratégia de capacitacdo funcional relativamente
concentrada, ajustada aos constrangimentos do trabalho e a necessidade de evitar afastamentos

prolongados do posto de trabalho.

A andlise por area de formacao revela, contudo, perfis diferenciados de duracédo. Algumas areas
concentram-se em acdes mais breves, enquanto outras apresentam maior peso de acdes prolongadas.
A formacao legal, compliance e sustentabilidade concentra-se integralmente em acdes até 6 horas,
distribuindo-se entre escaldes curtos e médios. A formacdo em recursos humanos e desenvolvimento
pessoal e a formacao organizacional e estratégica apresentam também forte concentracédo no intervalo
de 3 a 6 horas. Em contraste, a formacdo comercial e marketing destaca-se pela predominancia de
acoes com duracao superior a 6 horas, o que sugere um investimento temporal mais intenso nesse
dominio. Também a formacdo técnica automovel, que representa o maior volume de registos,
apresenta um perfil mais polarizado, conjugando acdes curtas de atualizacdo com acbes mais

prolongadas de especializacao.

A leitura das médias de horas por area de formacao confirma esta heterogeneidade. A média global das
formacdes situa-se em 6,203 horas. As areas com maior duracdo média sao formacao comercial e
marketing e formacao técnica administrativa e financeira, seguidas da formacao técnica automovel e da
formacéao organizacional e estratégica. As menores médias observam-se na formacao legal, compliance

e sustentabilidade e na formacao em recursos humanos e desenvolvimento pessoal.
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Tabela 16 - Média de duracdo das formagdes por drea temadtica em 2022

Relatorio
Horas de Formagdo
Formagdes em 2022 Média N Erro Desvio
Formagdo Comercial e de 11,532 124 7,9185
Marketing
Formagdo em Recursos 4429 312 1,9581
Humanos e
Desenvolvimento Pessoal
Formagdo Legal, 3,457 632 4986
Compliance e
Sustentabilidade
Formagao Organizacional 6,217 276 54376
e Estratégica
Formagdo Técnica 10,569 167 11,9342
Administrativa e Financeira
Formagdo Técnica 7164 932 6,9385
Automovel
Total 6,203 2443 6,3662

Fonte: Elaboracao propria a partir da base de dados da organizacao.

Este padrao permite sustentar que a duracao da formacao varia em funcao da natureza dos contetidos
e das exigéncias associadas a cada area. As acOes mais breves parecem corresponder, em maior
medida, a atualizacées normativas, procedimentos especificos ou conteudos de aplicacao imediata,
enquanto as acdes de maior duracdo surgem associadas a dominios que exigem maior

aprofundamento, treino ou especializacao.

Em termos interpretativos, os dados sugerem que a politica formativa da organizacdo combina duas
l6gicas complementares. Por um lado, aposta em formacdes breves e ajustadas ao quotidiano
operacional, favorecendo a atualizacdo rapida de conhecimentos e a minimizacado do impacto no tempo
de trabalho. Por outro, mantém um conjunto de formacdes mais longas em areas especificas,
sinalizando que certos dominios exigem investimento temporal mais consistente e uma abordagem

menos fragmentada.

2.3.4. Perfil dos formandos por area de formacao

A leitura do cruzamento entre area de formacéao e sexo dos formandos permite perceber de que forma
a participacao na formacao acompanha a propria estrutura ocupacional da organizacao. Do total de

2442 registos validos, 2030 correspondem a formandos do sexo masculino (83,1%) e 412 ao sexo
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feminino (16,9%), distribuicdo coerente com a composicao geral da forca de trabalho anteriormente

identificada.

Tabela 17- Cruzamento entre drea de formacao e sexo dos formandos

Tabulagdo cruzada Formagoes em 2022 * Sexo dos formandos

Sexo dos formandos

Masculino  Feminino Total

Formagdes em 2022 Formagdo Comerciale de  Contagem 108 15 124
i % em Formagdes em 2022 87.9%  121%  100,0%
% em Sexo dos fermandos 54% 36% 51%

Formagdo em Recursos Contagem 266 46 312
ggzg’\‘gf\_;enm pessoal % &M Formagses em 2022 85,3% 147%  100,0%
% em Sexo dos formandos 13,1% 11,2% 12,8%

Formagdo Legal, Contagem 480 152 632
gsg:fr:‘é';f;l‘d;d_ % em Formagdes em 2022 759%  241%  100,0%
% em Sexo dos formandos 23,6% 36,9% 25,9%

Formagdo Organizacional Contagem 187 89 276
& Estratégica % em Formagdes em 2022 67.8%  322%  100,0%
% em Sexo dos formandos 9,2% 21,6% 11,3%

Formagdo Técnica Contagem 138 29 167
Administrativa & Financeira o o Formagses em 2022 826%  174%  100,0%
% em Sexo dos formandos 6,8% 7,.0% 6,8%

Formagao Tecnica Contagem 850 a1 EE)
= % em Formagdes em 2022 91,3% 87%  100,0%
% em Sexo dos formandos 41,9% 19,7% 38,1%

Total Contagem 2030 412 2442
% em Formagdes em 2022 831% 16,9% 100,0%

% em Sexo dos formandos 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaboracao propria a partir da base de dados da organizacao.

Contudo, esta distribuicdo varia entre areas formativas. A formacéo técnica automovel apresenta a
maior masculinizacdo, com 91,3% de formandos masculinos e apenas 8,7% de formandos do sexo
feminino. Também a formacao comercial e marketing revela forte predominancia masculina, bem como
a formacdo em recursos humanos e desenvolvimento pessoal e a formacao técnica administrativa e
financeira. Por outro lado, a formacdo organizacional e estratégica e a formacado legal, compliance e
sustentabilidade apresentam maior participacéo relativa de mulheres, embora os homens continuem a

ser maioritarios em ambos 0s casos.

A leitura por sexo reforca esta interpretacdo. Entre os homens, a formacao técnica automdvel concentra
a maior parte dos registos, assumindo-se como o principal dominio formativo masculino. Ja entre as
mulheres, a maior concentracdo verifica-se em areas como legal, compliance e sustentabilidade e
formacao organizacional e estratégica, surgindo a formacao técnica automaovel com peso relativamente

inferior.

Este padrao sugere que a distribuicao dos formandos por area de formacao acompanha, em larga

medida, a segmentacao funcional da propria organizacao. As areas mais diretamente ligadas a técnica
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automovel concentram sobretudo trabalhadores homens, enquanto as mulheres surgem relativamente
mais representadas em areas transversais, organizacionais ou regulatorias. Assim, a politica formativa
ndo apenas reflete as prioridades funcionais da empresa, como também espelha a configuracéo interna

da sua forca de trabalho.

Em termos analiticos, esta leitura ¢ relevante porque mostra que a formacao nao se distribui sobre uma
populacdo homogénea, mas sobre uma estrutura ja marcada por segmentacdes profissionais e de
género. Deste modo, a analise da formacao em 2022 reforca a ideia de que o investimento formativo
acompanha, em grande medida, a composicao funcional da organizacao e os lugares diferenciados que

homens e mulheres ocupam no seu interior.

3. Formacao, organizacao do trabalho e prioridades organizacionais

A leitura articulada dos dados apresentados até este ponto permite avancar para um plano de analise
mais interpretativo, centrado na relacdo entre a formacdo, a organizacdo do trabalho e as prioridades
organizacionais da empresa. Se, do ponto de vista quantitativo, se observou uma reducao progressiva
do numero global de acdes de formacao entre 2022 e 2024, e se a analise mais detalhada de 2022
evidenciou a forma concreta como essas acdes foram organizadas, a leitura conjunta destes elementos
mostra que a organizacdo tende a concentrar o investimento formativo em dominios considerados

centrais ao seu funcionamento.

O elemento mais expressivo desta tendéncia é a forte predominancia da formacdo técnica automével
ao longo de todo o periodo em analise. A centralidade desta area sugere que a organizacao concebe a
formacao, em primeiro lugar, como instrumento de sustentacdo do seu nucleo operacional. Trata-se de
uma opcao coerente com a natureza da empresa e com as exigéncias do setor em que se insere,
marcado por inovacao tecnologica continua, especializacdo crescente dos procedimentos e

necessidade de assegurar elevados niveis de rigor técnico no servico prestado.

Esta forte concentracdo da formacdao em dominios técnicos pode ser lida como expressao de uma
politica formativa fortemente alinhada com o nucleo da atividade da empresa. A formacéo parece ser
mobilizada, sobretudo, como resposta a necessidades diretamente associadas a atividade principal,
reforcando competéncias consideradas indispensaveis ao desempenho dos trabalhadores nas areas

produtivas e técnico-operacionais. Neste sentido, o investimento formativo revela uma logica

70



eminentemente funcional, orientada para a continuidade da atividade, para a adaptacéo a exigéncias

técnicas do setor e para a sustentacao do desempenho organizacional.

A propria caracterizacao mais fina da formacao em 2022 reforca esta interpretacdo. O predominio de
entidades formadoras externas, conjugado com a realizacdo maioritaria das acdes no local de trabalho
e com a forte presenca de formacdes de curta e média duracdo, sugere uma politica formativa
orientada para a atualizacao continua e para a proximidade as exigéncias concretas da atividade. A
formacao surge, assim, como pratica altamente contextualizada, especializada quando necessario, mas

fortemente integrada no quotidiano organizacional.

Ao mesmo tempo, a menor expressao relativa de outras areas formativas reforca esta leitura. Dominios
como recursos humanos e desenvolvimento, formacado organizacional e estratégica, ou
desenvolvimento pessoal e relacional, surgem com um peso muito inferior quando comparados com a
formacao técnica automovel. Esta distribuicao desigual sugere que a organizacao tende a privilegiar a
formacao com utilidade mais imediata e visivel para o funcionamento da atividade, relegando para um
plano secundario outras dimensbes que, embora relevantes, ndo se encontram tao diretamente

associadas a producao, a intervencao técnica ou ao desempenho operacional.

Esta leitura é consistente com o que Bernardes (2013) identifica como uma légica de formacdo
orientada para a resolucao de problemas concretos da organizacao e para a resposta a necessidades
funcionais. Também Billett (2001) ajuda a compreender que as oportunidades de aprendizagem em
contexto de trabalho sdo moldadas pela propria organizacdo da atividade, pelo acesso a tarefas
significativas e pelas prioridades definidas no contexto laboral. No caso em andlise, os dados
confirmam que a empresa forma sobretudo aquilo de que mais necessita para manter a sua atividade,

assegurar a qualidade do servico e responder as exigéncias operacionais do setor.

A observacado participante realizada ao longo do estagio ajuda igualmente a sustentar esta
interpretacdo. O contacto direto com o Departamento de Recursos Humanos permitiu perceber que a
organizacdo da formacdo estava frequentemente condicionada por exigéncias praticas de
funcionamento, disponibilidades operacionais, urgéncias produtivas e necessidade de compatibilizar a
atividade formativa com o ritmo da empresa. A formacédo ndo surgia, assim, como esfera auténoma,
separada da légica do trabalho, mas como dimensdo fortemente dependente das condicoes reais de
execucdo da atividade. Esta constatacdo reforca a ideia de que a politica formativa se encontra
profundamente articulada com a organizacéo concreta do trabalho e com as prioridades definidas pelas

chefias e pela estrutura organizacional.
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E importante notar, contudo, que esta centralidade da dimensao técnica ndo deve ser interpretada de
forma simplista ou exclusivamente negativa. Num setor como o automdvel, em que o conhecimento
técnico evolui rapidamente e em que a prestacao de servicos depende fortemente da atualizacao de
saberes especializados, a aposta na formacao técnica constitui uma necessidade objetiva e ndo apenas
uma opcado arbitraria. O que os dados sugerem nao € a inadequacao desta escolha, mas sim a
existéncia de uma politica formativa fortemente concentrada numa determinada racionalidade: a da

capacitacao operacional e da resposta as exigéncias imediatas da atividade.

Ainda assim, essa focalizacao levanta questdes relevantes quando se considera a formacao num
sentido mais amplo. Se a organizacao privilegia sobretudo a dimensao técnica e funcional da formacao,
importa interrogar em que medida outras dimensdes do desenvolvimento profissional (como a
progressao de carreira, a valorizacao interna, o reforco de competéncias transversais ou o investimento
em percursos mais sustentados) ficam relativamente secundarizadas. Esta questdo ganha especial
relevancia quando articulada, mais adiante, com os dados das entrevistas de saida, nas quais
emergem com particular nitidez as dimensoes do reconhecimento, da progressao e da permanéncia na

organizacao.

4. Entrevistas de saida: reconhecimento, progressao e permanéncia

A analise das entrevistas de saida constitui um complemento importante a leitura dos dados
documentais e quantitativos anteriormente apresentados, na medida em que introduz a perspetiva de
ex-trabalhadores sobre a sua experiéncia organizacional e sobre os fatores que estiveram na base da
sua desvinculacdo da empresa. No total, foram consideradas vinte entrevistas de saida, realizadas por
contacto telefénico no ambito dos procedimentos internos da organizacdo. Como referido no capitulo
metodoldgico, nao foi possivel gravar as entrevistas nem aceder a registos integrais das respostas,
tendo a analise assentado nas anotacdes produzidas durante e apds os contactos e na sua posterior
sistematizacdo tematica. Ainda assim, esse material revelou-se suficientemente consistente para
identificar padroes recorrentes e tendéncias relevantes para a compreensdo das dinamicas de

permanéncia e saida.
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Tabela 18- Sintese temadtica das entrevistas de saida

Sexo Motlvo(z) de saida

Maszcullno  Emigraco.

Mascullno | Falfa de reconhecimento; procurou mudar de empresa e de funces.
Feminlne = Maior oferta salarial por parie de outras empresas.

Feminlne | Falia de reconhecimento e de oportunidade de progressao de carmeira.

Mascullno = Falia de reconhecimento e de oportunidades de progressac de carreira; refeniu que se trata de
uma empresa nacional em que ndo se consegue alcancar determinadas funcdes.

Mascullno | Referiu ser uma empresa “muito familiar”, em gue as relacdes de proximidade t8m mais palco do
que prepriamente a fungio exercida & a capacidade do frabalhador,

Mascullno | Falia de reconhecimento e de oportunidade de progressdo de carmeira.
Mascullne | Mszior ofertz salarial por parie de outras empresas,
Mascullno | Maior oferta salarial por parie de outras empresas.

Feminlno | Falfa de condicdes no local de trabalho [exemplo referide: casas de banho partilhadas por homens
2 mulheras); software muito aquém das expectativas.

Feminlne = Saida por motivos de pressao.

Mascullno | Referiu ter um salaric dertro da médiz nacional, mas que, tende em conta as funcies que
exercia, merecia o devide aumento, que acabou por ser negads.

Mazcullme  Saida por motivos de pressac.

Maszcullme | Falia de reconhecimento 2 auséncia de proposia de subida de camreira.
Mascullne | Falia de reconhecimento e ausncia de proposta de subida de camreira.
Feminlne = Msior ofertz salarial por parie de outras empresas.

Mascullno | Maior oferta salarial por parie de outras empresas.

Mascullno | Falfa de reconhecimento e ausncia de oporiunidade de progressao de carreira.
Mascullne  Msaior oferta salarial por parie de outras empresas.

Mascullno | Falfa de reconhecimento e ausncia de oporiunidade de progressao de carreira.

Fonte: Elaboracao propria a partir das entrevistas de saida realizadas no ambito do estagio.

A leitura das entrevistas mostra, desde logo, que a saida dos trabalhadores nao resulta de um unico
fator, mas antes da combinacéo entre dimensdes externas e internas a organizacao. Entre os motivos
mais recorrentes destacam-se, por um lado, a existéncia de propostas salariais mais vantajosas noutras
empresas e, por outro, a falta de reconhecimento associada a auséncia de oportunidades de
progressao. Estes dois blocos de razdes surgem como 0s mais expressivos no conjunto das respostas
analisadas, sugerindo que a decisdo de saida é influenciada quer pela atratividade do mercado de
trabalho, quer pela forma como os trabalhadores percecionam as possibilidades de valorizacdo no

interior da propria empresa.

No plano externo, a referéncia a melhores condicbes salariais noutras organizacdes surge com
frequéncia assinalavel, indicando que a empresa opera num contexto concorrencial em que
trabalhadores com experiéncia e competéncias valorizadas encontram alternativas profissionais

atrativas. Contudo, a leitura dos dados mostra que a mobilidade nao é explicada apenas pelo fator
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remuneratdrio. Em varios casos, os ex-trabalhadores referem explicitamente a falta de reconhecimento,
a auséncia de progressao e a percecao de que o seu desempenho ou potencial nao encontravam
correspondéncia em oportunidades concretas de evolucdo profissional. Este padrdo aponta para
experiéncias de estagnacdo e para um sentimento de desvalorizacdo que parece ter influenciado de

forma significativa a decisao de saida.

Para além destes dois motivos centrais, surgem ainda referéncias a pressao laboral, a condicdes de
trabalho consideradas insuficientes, a limitacoes de natureza técnica e organizacional — como recursos
desajustados as exigéncias do trabalho — e, em alguns casos, a criticas ao ambiente interno da
empresa. Ainda que menos recorrentes, estes elementos sao relevantes porque mostram que a
desvinculacao pode também decorrer de percecoes de injustica organizacional, desgaste quotidiano e

fragilidades no ambiente de trabalho.

No conjunto, os testemunhos analisados sugerem que a experiéncia de formacao, embora presente no
percurso dos trabalhadores, ndo surge associada de forma evidente a expectativas de reconhecimento
ou progressdo. Esta constatacdo ndo permite concluir que a formacao seja irrelevante na experiéncia
organizacional, mas indica que a permanéncia dos trabalhadores depende de um conjunto mais amplo
de fatores, entre os quais se destacam a valorizacdo interna, as condicdes concretas de trabalho e a
percecao de oportunidades reais de desenvolvimento. Esta leitura é coerente com a perspetiva de
Dubar (1995), para quem os percursos profissionais ndo se constroem apenas pela aquisicdo de
competéncias, mas também pela forma como os sujeitos veem reconhecida a sua identidade

profissional e a sua posicao no interior das organizacoes.

Deste modo, as entrevistas de saida ajudam a alargar a compreensdo do processo formativo na
organizacdo, mostrando que a relacdo entre formacdo, motivacdo e permanéncia nao é linear. A
formacdo surge como elemento presente na experiéncia organizacional, mas os testemunhos
analisados indicam que a permanéncia dos trabalhadores depende igualmente de outras dimensoes,
nomeadamente do reconhecimento, das oportunidades de progressao, das condicdes concretas em
que o trabalho é exercido e da percecdo de justica interna. E precisamente o cruzamento entre estas

varias dimensdes que importa aprofundar na discussao integrada dos resultados.
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5. Discusséao integrada dos resultados

A articulacao entre os diferentes dados analisados ao longo deste capitulo permitiu construir uma
leitura mais abrangente do processo formativo na organizacdo em estudo. Se, por um lado, a analise
documental e quantitativa evidenciou a existéncia de um investimento consistente em formacao,
sobretudo nas areas técnicas e operacionais, por outro, a leitura do balanco social, da observacéo
participante e das entrevistas de saida mostrou que esse investimento se inscreve numa estrutura
organizacional marcada por segmentacao funcional, por posicdes diferenciadas na estrutura do
trabalho e por experiéncias distintas de reconhecimento e permanéncia. Deste modo, a formacao nao
pode ser interpretada isoladamente como simples indicador de desenvolvimento organizacional,
devendo antes ser compreendida na sua articulacdo com a composicao da forca de trabalho, com a
organizacao concreta do trabalho e com os percursos profissionais efetivamente vividos pelos

trabalhadores.

Os dados relativos as formacdes entre 2022 e 2024 mostraram, desde logo, que a politica formativa da
organizacado se encontra fortemente concentrada na formacéo técnica automével, o que se revelou
coerente com a natureza da atividade principal da empresa e com o peso das funcdes técnicas e
operacionais na sua estrutura ocupacional. A caracterizacdo socioprofissional da organizacdo veio
reforcar esta leitura, ao mostrar que a empresa ¢ maioritariamente masculina, fortemente ancorada em
funcdes técnicas automdveis, comerciais e logisticas, e marcada por uma presenca significativa de
trabalhadores em escaldes etarios intermédios e com diferentes niveis de antiguidade. Neste contexto,
a centralidade da formacao técnica deixa de ser um simples dado quantitativo para se tornar expressao
de uma politica organizacional alinhada com a composicdo funcional da empresa e com as exigéncias

do setor.

Este ¢, em larga medida, um resultado coerente com o que a literatura sobre formacao em contexto
empresarial tem vindo a evidenciar. Tal como sublinha Bernardes (2013), a formacdo nas empresas
tende a organizar-se em estreita articulacdo com a atividade produtiva e com as prioridades funcionais
da organizacdo, sendo frequentemente mobilizada como resposta a necessidades concretas do
trabalho e a resolucdo de problemas operacionais. Também Billett (2001) chama a atencédo para o
modo como 0s contextos de trabalho moldam decisivamente as oportunidades de aprendizagem e a

forma como os sujeitos se envolvem nelas. Os resultados obtidos no presente estudo confirmam estas
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tendéncias, mostrando que a empresa forma sobretudo aquilo de que mais necessita para manter a

sua atividade, assegurar a qualidade do servico e responder as exigéncias operacionais do mercado.

Contudo, a leitura integrada dos dados permite também identificar uma tensado relevante. Se a
formacéao parece responder de forma clara as necessidades técnicas e operacionais da organizacao, os
dados das entrevistas de saida sugerem que esse investimento nem sempre é acompanhado de um
reconhecimento equivalente no plano da valorizacao profissional, da progressdo e da permanéncia dos
trabalhadores. Os ex-trabalhadores referem com frequéncia nao apenas melhores propostas salariais
noutras empresas, mas também a falta de reconhecimento, a auséncia de oportunidades de evolucao e
a percecao de estagnacao no interior da organizacdo. Este conjunto de testemunhos introduz um
elemento critico na analise: a formacéo pode ser central para o funcionamento da empresa, mas nem
sempre & percecionada como central para o desenvolvimento do percurso profissional dos

trabalhadores.

E precisamente neste ponto que emerge uma das principais tensdes identificadas no presente estudo.
A organizacdo investe na formacado de forma consistente, mas esse investimento parece estar
maioritariamente orientado para a capacitacdo funcional e para a sustentacdo da atividade, e menos
para a construcdo de trajetorias profissionais reconhecidas e valorizadas no interior da empresa. A
formacao cumpre, assim, de forma relativamente eficaz, uma funcédo de atualizacdo e adaptacdo ao
trabalho, mas menos claramente uma funcdo de reconhecimento simbdlico e de desenvolvimento de
carreira. Este desfasamento ajuda a compreender por que razdo a existéncia de oportunidades
formativas, por si s6, ndo impede a saida de trabalhadores nem garante sentimento de valorizacéo

interna.

Neste aspeto, os resultados dialogam com os contributos de Torres e Palhares (2008), quando
sublinham que o significado da formacédo depende do contexto cultural em que esta se inscreve e do
modo como os trabalhadores a apropriam a luz das suas experiéncias e expectativas. No caso em
analise, os dados sugerem que a formacao é reconhecida como relevante para a atividade da empresa,
mas ndo necessariamente apropriada como mecanismo de valorizacdo pessoal e profissional. A
articulacdo entre cultura organizacional, socializacdo e apropriacdo da formacdo, discutida no
enquadramento teorico, ajuda precisamente a compreender por que razao um mesmo investimento

formativo pode ter significados distintos para a organizacao e para os trabalhadores.

A analise do balanco social reforca esta interpretacdo ao mostrar que a organizacao é internamente

diferenciada. Os cruzamentos entre sexo, profissdo, habilitacdes, idade e antiguidade evidenciaram
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padroes de distribuicdo desiguais, revelando que diferentes grupos ocupam lugares distintos na
estrutura da empresa e, potencialmente, vivem de forma diferente a relacdo com a organizacdo e com
a formacao. Os homens concentram-se claramente nas funcdes técnicas e operacionais, as mulheres
surgem mais presentes em areas administrativas e de suporte, as chefias associam-se a percursos
mais longos de antiguidade e maior senioridade, e 0os segmentos mais jovens encontram-se mais
representados em areas de engenharia e suporte especializado. Esta diversidade interna sugere que a
politica formativa, mesmo quando coerente com a estrutura funcional da empresa, pode produzir

efeitos diferenciados consoante o lugar ocupado pelos trabalhadores na organizacao.

Assim, os dados permitem sustentar que a formacao ocupa um lugar central na organizacao, mas esse
lugar parece ser predominantemente definido em funcdo da sua utilidade operacional. A politica
formativa revela-se coerente com a estrutura funcional da empresa, com o seu perfil técnico e com as
exigéncias do setor, mas também evidencia uma orientacao seletiva que privilegia areas diretamente
ligadas ao funcionamento do negbcio. Em contrapartida, outras dimensdes do desenvolvimento
profissional — como a progressado, a valorizacao interna ou o reforco de percursos sustentados no

interior da empresa — surgem menos claramente associadas ao investimento formativo identificado.

Deste modo, o processo formativo na organizacdo em estudo apresenta-se como simultaneamente
relevante e limitado. Relevante, porque desempenha um papel central na sustentacao da atividade e se
mostra coerente com a estrutura ocupacional da empresa. Limitado, porque o seu alcance parece
concentrar-se sobretudo na dimensdo funcional e operacional, sem se traduzir de forma igualmente
consistente em desenvolvimento profissional reconhecido e em reforco da permanéncia organizacional.
E nesta tensdo entre capacitacdo funcional e valorizacdo profissional que reside uma das principais

conclusdes analiticas do presente estudo.
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Consideracdes finais

Chegar ao final deste relatério significa, para mim, mais do que concluir uma etapa académica.
Significa olhar para tras e reconhecer que o estagio foi um espaco de aprendizagem real, exigente e,
em muitos momentos, transformador. Ao longo destes meses, a experiéncia no Departamento de
Recursos Humanos permitiu-me sair de uma perspetiva mais abstrata sobre a formacédo e confrontar-
me com a forma como esta se organiza, se vive e, por vezes, se limita no interior de uma organizacdo

concreta.

Uma das ideias que mais se consolidou ao longo deste percurso foi a de que a formacao, embora
muito presente no discurso organizacional, ndo pode ser entendida apenas como um conjunto de
acdes ou como um indicador quantitativo de investimento nos trabalhadores. A analise desenvolvida
mostrou que, na organizacao estudada, a formacao ocupa efetivamente um lugar relevante, sobretudo
no que respeita a atualizacao técnica e a resposta as exigéncias operacionais do setor automével. Essa
centralidade era, em certa medida, expectavel, tendo em conta a natureza técnica da atividade e a

necessidade constante de adaptacao a novas tecnologias, procedimentos e padrdes de qualidade.

No entanto, o contacto prolongado com a realidade organizacional tornou visivel uma dimensdo menos
evidente a partida. Se, por um lado, a formacdo surge como pratica valorizada e necessaria ao
funcionamento da empresa, por outro, nem sempre parece ser sentida pelos trabalhadores como sinal
de reconhecimento, de valorizacdo ou de possibilidade real de progressao. Foi precisamente nesta
tensdo que o estudo ganhou, para mim, maior densidade. Através da observacao do quotidiano, da
analise dos documentos internos e, sobretudo, da leitura das entrevistas de saida, tornou-se claro que
formar nado significa automaticamente desenvolver, reconhecer ou reter. Esta foi, talvez, a conclusdo

mais importante e também a mais desafiante de todo o trabalho.

Do ponto de vista critico, esta constatacdo obriga a repensar a forma como a formacdo é
habitualmente apresentada nas organizacoes. Ao longo do estagio fui percebendo que, muitas vezes, a
formacao responde com eficacia as necessidades da organizacdo, mas nem sempre acompanha com
igual forca as expectativas, os percursos e 0s sentidos que os trabalhadores atribuem ao seu proprio
desenvolvimento profissional. Isto nao significa que a formacdo ndo seja importante — pelo contrario.
Significa que a sua importancia nao deve ser romantizada, nem lida de forma simplista. A formacao

pode qualificar, atualizar e melhorar o desempenho, mas pode também coexistir com sentimentos de
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estagnacdo, auséncia de progressao e falta de reconhecimento. Perceber esta ambivaléncia foi um dos

aspetos mais ricos da investigacao.

A nivel pessoal, o impacto do estagio foi muito significativo. Para além das aprendizagens técnicas e
metodoldgicas, esta experiéncia obrigou-me a desenvolver um olhar mais atento sobre os contextos de
trabalho e sobre a forma como as relacOes organizacionais se constroem para la daquilo que é
formalmente visivel. Aprendi a observar melhor, a escutar com mais profundidade e a questionar com
mais cuidado. Aprendi também que a realidade organizacional é feita de ritmos, tensbes, improvisos,
prioridades e siléncios que dificilmente se captam apenas através de documentos ou discursos
institucionais. Este contacto com a complexidade do terreno ajudou-me a crescer, nao apenas como
estudante e investigadora, mas também enquanto pessoa, tornando-me mais consciente da dimensao

humana que atravessa o trabalho e a formacao.

A nivel institucional, considero que o estagio permitiu produzir um contributo relevante, ainda que
modesto, para a prépria organizacdo. O trabalho desenvolvido, nomeadamente ao nivel da
sistematizacdo da informacédo formativa, da reorganizacdo de bases de dados e da leitura critica dos
processos observados, possibilitou transformar informacdo dispersa em conhecimento mais
estruturado. Mais do que apresentar respostas fechadas, o estudo permite abrir questdes Uteis para a
empresa, particularmente no que respeita a articulacdo entre formacdo, reconhecimento e
desenvolvimento profissional. Nesse sentido, ainda que o estagio ndo tenha tido uma intervencao
operacional direta, parece-me que a reflexdo produzida podera ser util enquanto instrumento de leitura

e de questionamento das praticas existentes.

A nivel do conhecimento na area de especializacdo, o estagio teve igualmente um impacto muito forte.
Permitiu-me compreender, de forma concreta, aquilo que ao longo do mestrado foi sendo discutido em
termos teoricos: que a formacao ndo se esgota no dispositivo formal; que o trabalho ¢ também um
espaco de aprendizagem; que a cultura organizacional condiciona fortemente aquilo que se aprende,
como se aprende e o valor que é atribuido a essa aprendizagem; e que o0s percursos profissionais sao
atravessados por momentos distintos, aos quais a formacao nem sempre responde da mesma forma.
Mais do que aplicar conceitos, esta experiéncia obrigou-me a revisita-los a partir do terreno, a testa-los

perante uma realidade concreta e, em alguns casos, a perceber os seus limites ou a sua complexidade.

O estagio ajudou-me, acima de tudo, a compreender que estudar a formacao é também estudar a
organizacao, os seus valores, as suas prioridades, os seus mecanismos de reconhecimento e a forma

como olha para os seus trabalhadores. A formacao revelou-se, assim, como uma entrada privilegiada
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para ler a organizacao de forma mais profunda, ndo apenas enquanto estrutura técnica, mas enquanto

espaco social, cultural e relacional.

Levo deste percurso uma conviccao reforcada: a formacao continua a ser uma dimensao essencial da
vida organizacional, mas s6 ganha pleno sentido quando pensada em articulacdo com 0s percursos
dos trabalhadores, com as condicdes concretas do trabalho e com a forma como a organizacéo
reconhece aqueles que dela fazem parte. Se este relatorio conseguiu tornar essa ideia mais visivel,

entdo tera cumprido, para mim, uma parte importante do seu proposito.
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Apéndices

Apéndice A - Diario de bordo

Data: 04/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: O primeiro dia de estagio foi dedicado ao processo de acolhimento institucional e ao
enquadramento do trabalho a realizar ao longo do periodo formativo. A manha iniciou com a rececao
formal por parte da equipa de Recursos Humanos, que apresentou a estrutura global da organizacéao,
0s seus departamentos, e os principais fluxos internos que asseguram o funcionamento das areas
comerciais e técnico-operacionais. Seguiu-se uma visita guiada as equipas de Tesouraria/Contabilidade,
Qualidade e SST, bem como as areas operacionais, permitindo observar de forma preliminar a
articulacdo entre setores e o grau de interdependéncia existente nas tarefas diarias.

Foram ainda clarificados aspetos essenciais relacionados com a cultura de trabalho, regras internas e
canais de comunicacao formais utilizados. Este primeiro contacto possibilitou uma percecao inicial
sobre o papel do departamento de RH, sobretudo no que diz respeito a gestdo administrativa, ao
controlo de informacao e ao suporte as chefias.

Durante a tarde, iniciei o primeiro conjunto de tarefas técnicas: analise de requisitos para candidaturas
a estagios via IEFP, compreensao dos principios gerais do processamento salarial e exploracédo
introdutdria das linhas orientadoras de formacao continua. Tive igualmente acesso as ferramentas
operacionais da empresa (Primavera, Intranet e portal de colaboradores), o que permitiu observar
como os sistemas informaticos apoiam a tomada de deciséo e a gestdo administrativa.

De forma global, tratou-se de um dia estruturante para compreender o funcionamento base da
organizacao e a logica interna dos processos de RH.

Data: 07/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: O dia foi dedicado ao desenvolvimento de instrumentos internos de apoio a formacao e ao
recrutamento. Durante a manha elaborei fichas internas de formacéo ajustadas as diferentes funcoes e
setores, definindo objetivos, contelidos essenciais, competéncias-chave e indicadores de avaliacdo. Esta
tarefa permitiu aprofundar o conhecimento sobre as exigéncias técnicas de cada funcdo e
simultaneamente refletir sobre 0 modo como a formacao é integrada na estratégia de desenvolvimento
organizacional.

Paralelamente, fiz 0 mapeamento das plataformas de divulgacéo de ofertas de emprego utilizadas pela
organizacao (LinkedIn, Net-Empregos, Indeed e e-mail institucional). Organizei-as por nivel de alcance,
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perfil de candidatos e tipologia de vagas, contribuindo para uma sistematizacao que facilitara processos
de recrutamento futuros.

Durante a tarde, apliquei questionarios de satisfacao a ex-colaboradores no ambito das entrevistas de
saida. Este processo exigiu atencao a neutralidade, a recolha rigorosa de dados e ao registo sistematico
das respostas, garantindo confidencialidade e integridade analitica. Os dados recolhidos foram
devidamente organizados para posterior analise estatistica e interpretacao qualitativa.

Data: 08/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo Continuacdo dos trabalhos de desenvolvimento da matriz de formacdo por funcdo, agora
com maior detalhe no mapeamento das competéncias criticas e complementares exigidas a cada area.
Realizei também a organizacdo e verificacdo documental dos arquivos fisicos relacionados com
estagios, reunindo informacdes dispersas, corrigindo inconsisténcias e assegurando uma disposicao
funcional e adequada a auditorias internas e externas.

Durante a tarde, participei na conducao de entrevistas iniciais (“semi-entrevistas”) a candidatos, sob
supervisao. Utilizei uma grelha estruturada que incluia dimensées como motivacao, trajetoria
profissional, compatibilidade com os requisitos da funcdo e disponibilidade. O contacto direto com
candidatos permitiu observar diferentes perfis e padroes comportamentais, contribuindo para melhorar
a capacidade de analise critica no dominio do recrutamento. As observacdes foram registadas no
pipeline de gestao de candidaturas para posterior avaliacao pela equipa de RH.

Data: 09/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Realizei uma deslocacao as unidades de Barcelos, Viana do Castelo e Braga, o que permitiu
compreender de forma mais aprofundada as diferencas operacionais, estruturais e culturais entre os
diferentes polos da organizacdo. A visita iniciou com apresentacdes formais as equipas locais e breves
conversas informais que permitiram recolher percecdes iniciais sobre necessidades especificas de RH,
dindmicas de trabalho e constrangimentos reais do dia a dia.

Em Braga, participei numa reunido com a Direcdo, onde foram discutidas as linhas gerais de atuacdo
do departamento de RH, prioridades estratégicas e desafios emergentes relacionados com o
crescimento da empresa. Esta visita foi essencial para consolidar uma visao global da organizacao,
reforcando a importancia da articulacdo interdepartamental e do papel estratégico do RH na
coordenacao das operacoes.
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Data: 10/10/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Participacdo na Feira de Emprego do IPCA (Barcelos), representando a organizacao num
contexto de proximidade com estudantes, recém-graduados e docentes. A manha foi dedicada a
apresentacdo da empresa, esclarecimento de duvidas e recolha de percecdes sobre as expectativas dos
candidatos face ao mercado de trabalho. Este contacto direto permitiu identificar tendéncias
relacionadas com areas de interesse, disponibilidade, perfis emergentes e dificuldades comuns dos
jovens na transicao para a vida profissional.

Ao longo do evento, dinamizei momentos de interacado informal e recolhi um volume significativo de
curriculos. A triagem inicial dos CVs foi realizada no final do dia, segmentando perfis por funcado-alvo,
nivel de qualificacao e area de especializacao. Esta participacdo contribuiu para reforcar a visibilidade
da empresa enquanto potencial empregadora e possibilitou observar praticas de captacao de talento
em contexto real.

Data: 16/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: A participacao na Feira de Emprego da Universidade do Minho constituiu uma oportunidade
estratégica para reforcar a presenca da empresa junto de publicos académicos e emergentes no
mercado de trabalho. Durante toda a manha, foi realizada a divulgacdo estruturada das principais
oportunidades existentes — estagios curriculares, estagios profissionais e posicdes de entrada —
clarificando requisitos, linhas de progresséo e critérios utilizados nos processos de recrutamento.

Foram prestados esclarecimentos individualizados a estudantes de areas técnicas, administrativas e
comerciais, ajustando a comunicacdo ao perfil e interesses de cada candidato. Este contacto permitiu
recolher percecdes sobre a atratividade das funcdes, expectativas salariais e motivacdes de jovens
candidatos, informacao Util para afinar futuras estratégias de employer branding.

A tarde foi dedicada a atividades de engagement no stand, manutencdo de dindmica com visitantes e
realizacdo de networking com representantes de outras empresas participantes. A recolha de CVs foi
significativa, sendo efetuada uma triagem inicial por area de atuacdo (técnica, administrativa,
comercial) e pelo potencial de encaixe futuro nas unidades da empresa.

Data: 17/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: O dia foi dedicado ao tratamento das candidaturas recebidas para vagas ativas, garantindo
um fluxo continuo no pipeline de recrutamento. Realizou-se uma triagem detalhada, avaliando
requisitos minimos, experiéncias relevantes, competéncias transversais e proximidade geografica —
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fatores essenciais no contexto da empresa, dado o numero elevado de unidades distribuidas pelo
territorio.

Procedi a revisdo e otimizacao de anuncios publicados nas plataformas LinkedIn, Net-Empregos e
Indeed, ajustando descricdes, titulos e requisitos para maximizar alcance e qualidade das respostas.
Foram igualmente realizados contactos telefonicos de “pré-screen”, focados em recolher informacao
critica: disponibilidade imediata, mobilidade, expectativas salariais e adequacao ao horario proposto.

Data: 22/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo: O dia foi marcado pela realizacdo de 20 entrevistas de saida, seguindo um guido
estruturado que possibilitou comparabilidade entre respostas e posterior analise de tendéncias. As
entrevistas permitiram recolher informacédo valiosa sobre motivos de desvinculacdo, fatores de
satisfacao e oportunidades de melhoria organizacional.

Os motivos de saida registados incluiram:

J procura de melhores condicdes salariais,

U emigracao,

J mudanca de area profissional,

J percecao de reduzidas perspetivas de progressao,

J pressao associada ao ritmo operativo, sobretudo nos setores com maior carga de trabalho.

Para além dos aspetos criticos, emergiram igualmente comentarios positivos sobre o ambiente de
trabalho e sobre a relacado proxima entre chefias e equipas, frequentemente descrita como “ambiente
familiar”.

Apds as entrevistas, procedi a sistematizacao inicial dos dados recolhidos, preparando o material para
uma analise tematica mais profunda nas semanas seguintes.

Data: 29/10/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Atividade centrada na selecdo de candidaturas recebidas por diferentes canais, incluindo e-
mail, LinkedIn e Indeed, especificamente para vagas no Contact Center. Paralelamente, procedeu-se a
atualizacao das listagens de entradas e saidas do més de outubro de 2024, com conferéncia detalhada
de dados de “headcount” por unidade, assegurando consisténcia e fiabilidade das informacoes. Esta
tarefa reforcou a compreensao da importancia de manter bases de dados organizadas e atualizadas,
essenciais para o acompanhamento eficaz dos colaboradores e processos de RH.
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Data: 30/10/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Dia dedicado ao apoio no arquivo fisico dos dossiés de colaboradores e estagiarios,
garantindo a correta organizacdo e acessibilidade dos documentos. Simultaneamente, realizou-se a
validacao das fichas de aptidao médica referentes a outubro de 2024, verificando datas, assinaturas e
conformidade com os requisitos legais em vigor, destacando a relevancia do rigor documental em
processos sensiveis.

Data: 31/10/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Continuidade das tarefas de arquivo fisico, com foco na atualizacdo de dados pessoais no
portal corporativo. Foram organizadas justificacdes de faltas e baixas médicas, verificando
cuidadosamente todos os anexos para garantir a conformidade. No final do dia, procedeu-se ao fecho
de pendentes do més, assegurando a completude e ordenacédo da documentacéo, fundamental para a
gestdo administrativa e reportes internos.

Data: 05/11/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Reforco das atividades de arquivo, dada a elevada quantidade de documentacao acumulada.
Atualizacdo individualizada de dados pessoais, incluindo moradas, contactos e IBAN quando aplicavel.
Organizacdo meticulosa de baixas, justificacdes e comprovativos médicos, estruturando-os por periodo
e por unidade, promovendo maior eficiéncia na gestdo documental e na consulta futura.

Data: 06/11/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Apoio ao acerto de picagens, incluindo revisédo de horarios, turnos e aplicacao das regras
vigentes. Validacao de horas e regularizacao de anomalias no portal, assegurando precisao nos registos
de assiduidade. A tarde, organizacdo de documentacdo acumulada e aprendizagem das rotinas
administrativas associadas ao fecho mensal, reforcando competéncias em gestdo operacional e
atencéo ao detalhe.
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Data: 12/11/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Realizei uma visita as instalacbes da empresa em Guimardes, com o objetivo de
compreender de forma mais aprofundada a estrutura organizacional local, os fluxos de trabalho e a
cultura das equipas. Durante a manha, tive contacto direto com chefias e colaboradores de diferentes
departamentos, o que permitiu observar a dinamica interna, as interacbes hierarquicas e o0s
procedimentos operacionais aplicados no dia a dia. Esta experiéncia proporcionou uma visao pratica
sobre a implementacdo de politicas de Recursos Humanos e como estas se traduzem no
funcionamento real das equipas. A tarde, participei ativamente em duas entrevistas para posicoes de
Contact Center, orientadas para o apoio ao cliente. Foi necessario realizar anotacdes detalhadas,
registando evidéncias em critérios especificos como comunicacao, empatia, foco no cliente, capacidade
de resolucdo de problemas e disponibilidade. Esta atividade permitiu desenvolver competéncias de
avaliacao de perfis profissionais, alinhamento entre requisitos da funcéo e perfil do candidato, além de
reforcar a importancia de documentacdo precisa para posterior analise e tomada de decisdes
estratégicas.

Data: 13/11/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo: A manha foi dedicada & organizacdo e verificacdo das justificacées de faltas e outros
comprovativos apresentados pelos colaboradores, assegurando que todos os documentos estavam
corretamente arquivados e categorizados por unidade e periodo. Esta tarefa exigiu atencdo minuciosa
aos detalhes e capacidade de sistematizacao, pois cada documentacao precisava ser conferida quanto
a autenticidade, conformidade e completude. Durante a tarde, concentrei-me na conferéncia das fichas
de aptidao meédica, verificando datas, assinaturas e conformidade com os requisitos legais.
Paralelamente, realizei o agendamento de consultas de Medicina do Trabalho, considerando prioridades
de renovacao e cadéncia legal. Esta atividade permitiu aprofundar o conhecimento sobre processos
administrativos de saude ocupacional, destacando a relevancia de planeamento rigoroso, organizacao
eficiente e cumprimento de normas legais para assegurar o bem-estar e a seguranca dos
colaboradores.

Data: 19/11/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Este dia foi dedicado ao arquivo e a atualizacdo de dados relacionados com faltas, baixas
médicas e fichas de aptidao. A tarefa incluiu a revisao detalhada de todos os documentos, assegurando
que cada informacao estava corretamente inserida nas pastas fisicas e no repositorio digital. Foi
essencial garantir que os registos estavam acessiveis e organizados de forma logica, permitindo
consultas rapidas e seguras.
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Além disso, trabalhei na consolidacao de dados e na verificacdo de consisténcia entre registos fisicos e
digitais, o que demandou atencdo aos detalhes e paciéncia para evitar erros. Esta experiéncia
contribuiu para o desenvolvimento de competéncias em gestdao documental, organizacao sistematica,
controle de informacao e auditoria interna de processos de RH, além de reforcar a importancia de
manter dados atualizados e confiaveis.

Data: 20/11/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: O foco do dia foi a continuidade das atividades de arquivo e atualizacao documental, com
atencdo especial a revisdo cruzada entre arquivos fisicos e digitais, garantindo que ndo houvesse
duplicacdes, lacunas ou inconsisténcias nos registos. Este trabalho envolveu verificacdo minuciosa de
dados relativos a faltas, baixas e fichas de aptiddo, assegurando integridade e confiabilidade das
informacdes. Durante o processo, desenvolvi habilidades em organizacao estruturada, atencdo a
detalhes criticos e metodologias de conferéncia, reforcando a capacidade de manter bases de dados
precisas e confiaveis. Além disso, o trabalho permitiu compreender a importancia estratégica do
arquivo e da documentacdo correta para suporte a decisdes de RH, planejamento operacional e
cumprimento de requisitos legais. A experiéncia consolidou a minha compreensdo sobre a gestao
integrada de informacdes e o impacto de processos administrativos bem executados na eficiéncia e
seguranca organizacional.

Data: 03/12/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: O dia comecou com a validacdo de novas fichas de aptiddo médica, sendo necessario
conferir datas de emissdo, validade, assinaturas e a conformidade com requisitos legais. Esta tarefa
exigiu rigor e atencao ao detalhe, pois qualquer inconsisténcia poderia comprometer o processo de
fecho mensal e o cumprimento da legislacao laboral.

Na sequéncia, dediquei-me ao acerto de picagens, verificando horas registadas por colaboradores em
diferentes turnos e casas, com uma incidéncia significativa de anomalias. A atividade incluiu analise de
discrepancias, contato com responsaveis para esclarecimentos e preparacao de dados para posterior
validacdo no portal. Esta experiéncia proporcionou pratica em rotinas administrativas complexas,
reforcando a capacidade de organizacao, sistematizacao e analise critica de dados operacionais.
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Data: 04/12/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: A manha e a tarde foram dedicadas a continuacdo da validacao das fichas de aptidao
médica e ao acerto de picagens. Adotei a metodologia de dupla verificacdo (“quatro-olhos”) para
minimizar riscos de erro, dada a sensibilidade desta atividade para o fecho salarial.

Durante o processo, aprendi a identificar padroes de erros recorrentes, otimizar rotinas e priorizar
tarefas conforme urgéncia e impacto. A pratica reforcou habilidades em auditoria interna, analise de
conformidade e gestdo do tempo, bem como a importancia de documentar procedimentos para futuras
consultas e suporte a decisoes de RH.

Data: 10/12/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Este dia teve foco na atualizacdo dos planos de formacao, com atencédo especial a funcoes
com necessidades especificas e colaboradores recém-admitidos. Insercdo de novos colaboradores nas
matrizes de formacao foi realizada de forma detalhada, garantindo a consisténcia dos dados e a
correspondéncia entre funcdes, competéncias e necessidades formativas.

No final do dia, procedi ao arquivo de documentos, garantindo a manutencdo da conformidade dos
dossiés e a acessibilidade de informacao para auditorias internas e futuras consultas. Este trabalho
permitiu aprofundar o conhecimento sobre gestdo de formacdo corporativa e o impacto direto da
documentacdo organizada na eficacia de processos de RH.

Data: 17/12/2024
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: O dia iniciou com a atualizacdo de dados de novas admissdes no portal corporativo,
conferindo documentacéo e inserindo informacdes essenciais para integracdo administrativa dos novos
colaboradores.

Posteriormente, realizei pesquisa de perfis no LinkedIn para funcdes especificas, elaborando uma lista
inicial de candidatos e agendando contactos para futuras entrevistas. A atividade exigiu analise
criteriosa de experiéncia, competéncias e alinhamento com os requisitos da funcéo. Esta experiéncia
reforcou competéncias em recrutamento digital, triagem de candidatos e organizacao de pipelines de
selecao.
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Data: 18/12/2024
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: O foco do dia foi a analise documental de listagens de colaboradores, cruzando dados de
sexo, idade, funcao, datas de admissdo/saida e nacionalidade, com o objetivo de alimentar indicadores
para um estudo interno de RH. Esta tarefa exigiu precisao e atencado a detalhes criticos para garantir a
fiabilidade dos dados. Além disso, atualizei a base de dados de dezembro e realizei pesquisa adicional
no LinkedIn para funcdes em aberto, garantindo que o pipeline de recrutamento estivesse completo e
atualizado. A atividade permitiu consolidar conhecimentos em analise de indicadores de RH, gestao de
informacado estratégica e alinhamento entre documentacdo administrativa e necessidades de
planeamento de pessoal.

Data: 07/01/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricado: A manha foi dedicada a captacdo de curriculos para trés areas especificas:
Informatica/Suporte, Administrativo RH e Contact Center. O trabalho incluiu a pré-selecdo de
candidatos com base em requisitos minimos estabelecidos, como experiéncia, competéncias técnicas e
disponibilidade. No final do dia, dediquei-me ao acerto e validacdo de picagens no portal, regularizando
inconsisténcias detetadas em registos de horas. Esta combinacdo de tarefas permitiu desenvolver
simultaneamente competéncias em recrutamento, triagem de candidatos e gestao administrativa de
horarios, reforcando o entendimento das interdependéncias entre diferentes processos de RH.

Data: 09/01/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Durante a manh3, organizei justificacdes de faltas e fichas de aptiddo médica, conferindo
que cada documento estivesse corretamente arquivado nas respetivas capas e unidades. Esta atividade
exigiu atencao ao detalhe e cuidado com a conformidade documental.

A tarde, participei em duas entrevistas técnicas na area de Suporte/Informatica, juntamente com o
responsavel da area e a orientadora. Durante as entrevistas, registei observacoes detalhadas sobre
competéncias técnicas, comunicacéo e alinhamento com a cultura organizacional. O dia terminou com
a validacao de picagens, reforcando o controlo e a precisdo na gestdo de dados administrativos.
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Data: 14/01/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: O dia foi inteiramente dedicado ao arquivo e a regularizacao de pendentes de 2024,
incluindo justificacdes de faltas, registos de picagens e comprovativos médicos.

Além disso, preparei e emiti certificados e cessacdes para colaboradores que sairam em janeiro,
garantindo que toda a documentacao estivesse completa e organizada. Esta rotina permitiu
compreender a importancia de processos estruturados de encerramento anual e a necessidade de
manter registos completos para auditorias internas.

Data: 15/01/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Manha focada na captacdo de curriculos para a area de Contabilidade, realizando pré-
selecdo com base em experiéncia profissional e dominio de ferramentas especificas.

Na parte da tarde, procedi ao acerto de picagens e conferéncia de fichas de aptiddo. Apoiei
pontualmente a colega de Formacdo na organizacdo de registos de formacdo por grupo-alvo,
fortalecendo competéncias em planeamento e gestdo documental, além de compreender melhor as
necessidades de integracao de novos colaboradores nas diferentes areas da empresa.

Data: 21/01/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo: Atuei no apoio ao acerto de picagens referentes a dezembro, em diferentes unidades da
empresa, identificando anomalias e realizando follow-up no portal.

No final do dia, organizei uma pasta com os vinculos de Seguranca Social por colaborador, garantindo
que todas as informacdes legais estivessem devidamente arquivadas e acessiveis. Esta experiéncia
reforcou a importancia da organizacdo documental e a necessidade de precisdo em dados com
impacto direto na folha de pagamento.

Data: 22/01/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Continuacao do acerto de picagens, lidando com um volume elevado de dados e realizando
validacOes sucessivas. As tarefas foram priorizadas de acordo com o fecho de processamento, exigindo
atencao estratégica a ordem de execucdo e capacidade de gerir multiplas tarefas simultaneamente.
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Esta atividade permitiu desenvolver competéncias de analise critica, controle de qualidade e gestao de
tempo em processos administrativos complexos.

Data: 27/01/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Elaboracao de relatorio detalhado de entrevistas de saida, com analise tematica por
pergunta, sintese de respostas e formulacdo de recomendacdes para a gestao.

No final do dia, apoiei em tarefas de arquivo e organizacdo, garantindo que toda a documentacao
estivesse devidamente estruturada e acessivel para consultas futuras. Esta atividade reforcou a
importancia de registos organizados para suporte a tomada de decisao estratégica em RH.

Data: 28/01/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Manha dedicada a pesquisa de candidatos em plataformas online e e-mail do
departamento, identificando perfis adequados para vagas em aberto.

A tarde, aprendi a utilizar a plataforma de formacoes da empresa, verificando listagens e passando
informacdes para Excel, incluindo duracao e funcao correspondente. Este dia permitiu compreender a
relacdo entre gestdo de candidatos e planificacdo formativa interna, além de fortalecer habilidades de
digitalizacao de dados e organizacao sistematica.

Data: 29/01/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Continuacdo da atividade de conferéncia de dados iniciada no dia anterior, realizando
verificacdo cruzada entre a plataforma da marca e ficheiro Excel. Completei campos em falta,
normalizei nomenclaturas e garanti a consisténcia da informacdo. Esta rotina detalhada reforcou
competéncias de gestdo de informacéo, atencao ao detalhe e capacidade de garantir integridade de
dados em contextos administrativos complexos.

Data: 03/02/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricdo: O foco do dia foi a criacdo de novas fichas internas de formacdo para admissdes,
elaboradas com linguagem clara e critérios objetivos, de forma a facilitar a compreensao por parte das
chefias e promover uniformidade na avaliacao de necessidades formativas.
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No periodo da tarde, finalizei a verificacao da listagem de formacdes por funcao, organizando todas as
informacdes por familias profissionais. Esta atividade permitiu aprofundar a compreensao sobre a
gestdo de formacao interna e a importancia de um sistema estruturado para o acompanhamento de
desenvolvimento de colaboradores.

Data: 04/02/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Durante a manha, dediquei-me a pesquisa de candidatos em diferentes plataformas, como
LinkedIn, Net-Empregos e Indeed, e a publicacao de anuncios para vagas em aberto.

A tarde, organizei ficheiros e documentos de forma sistematica, além de reformular o questionario de
entrevistas de saida, incluindo novos itens para permitir uma analise mais uniforme e aprofundada.
Este trabalho desenvolveu competéncias analiticas e de padronizacao de processos em RH.

Data: 05/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Participacdo na Feira de Emprego da UMinho (Azurém). Durante todo o dia, interagi com
estudantes, professores e empresas, divulgando oportunidades de estagio e primeiros empregos,
esclarecendo duvidas sobre processos de candidatura e recolhendo contatos.

A experiéncia permitiu praticar técnicas de comunicacao, networking e gestdo de informacoes de
candidatos, além de compreender melhor o perfil e as expectativas de potenciais talentos para a
empresa.

Data: 17/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Apoio ao tratamento de picagens e organizacdo de documentacdo, tanto fisica quanto
digital, em colaboracdo com a colega responsavel. Esta atividade incluiu conferéncia de registros de
entrada/saida, validacdo de horas e organizacdo por unidade, reforcando a importancia de manter
bases de dados atualizadas e confidveis para a gestdo de RH..

Data: 18/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo: Continuacdo do trabalho de acerto de picagens iniciado no dia anterior, com atencao
especial as anomalias detetadas e a organizacao final de pastas digitais por unidade e ano.
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A tarefa foi particularmente demorada devido a dimensao da empresa e ao volume de colaboradores,
proporcionando uma experiéncia pratica na gestdo de grandes bases de dados e no controlo rigoroso
de informacdes sensiveis

Data: 19/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Conclusao da organizacdo documental pendente, incluindo validacao de justificacdes de
faltas no portal para avancar no acerto de picagens.

Além disso, participei na entrega de equipamentos a novos colaboradores, observando informalmente o
processo de integracao e os habitos de equipa. A interacdo em contexto de refeicao revelou-se Util para
captar percecdes sobre a cultura organizacional, comunicacdo interna e adaptacdo de novos
elementos.

Data: 25/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Trabalhei em conjunto com a orientadora na criacao de novas fichas de formacao interna
para admissoes. Finalizei o ajuste do Google Forms de entrevistas de saida e iniciei a aplicacdo do novo
questionario. Também apoiei a colega de Formacao na categorizacao de todas as formacdes da marca
por publico-alvo e categoria, permitindo uma melhor planificacao e organizacdo das sessdes formativas
futuras.

Data: 26/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Continuacdo da categorizacdo de formacdes, com o objetivo de facilitar a planificacdo e
acesso rapido as informacoes. Iniciei também a criacdo de um arquivo digital especifico para “Saidas”,
distinguindo colaboradores com saida definitiva e aqueles com mobilidade Intra grupo, melhorando o
controlo historico e facilitando futuras consultas.

Data: 27/02/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Em parceria com outra estagiaria, iniciamos o projeto de arquivo fisico para colaboradores
antigos. Foi criada uma checklist de documentacao essencial e organizada por ordem numeérica,
garantindo que todos os documentos necessarios estivessem disponiveis.

95



Em paralelo, avancamos no arquivo digital, permitindo pesquisas futuras mais rapidas e precisas,
consolidando habilidades de organizacao documental, digitalizacao e gestao de arquivos historicos.

Data: 05/03/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Continuacdo do projeto de arquivo de “Saidas” ao longo dos anos, incluindo casos de
retorno de colaboradores e mobilidade interna. Durante a manha, organizei fisicamente os documentos
por ordem cronoldgica e tipo de saida, garantindo a correta identificacdo de cada colaborador.

A tarde, participei numa reunido de alinhamento com a orientadora para avaliar o progresso do
trabalho realizado, discutir dificuldades encontradas e definir tdpicos prioritarios a integrar no relatério
final de estagio. Esta atividade permitiu consolidar competéncias em gestao documental, analise de
dados e comunicacdo com a equipa de RH.

Data: 11/03/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Dia dedicado integralmente a arquivo, lidando com um grande volume de documentacao.
Retomei o arquivo de “Saidas” pendente, normalizando nomes e codigos, garantindo uniformidade
entre registros fisicos e digitais. O trabalho destacou a importancia de organizacdo rigorosa para
consultas futuras e possibilitou o desenvolvimento de atencdo ao detalhe, paciéncia e método
sistematico de trabalho.

Data: 12/03/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Conclusdo da primeira fase do arquivo digital: criacdo da pasta “Antigos Colaboradores”
com cadastros e fechos disponiveis digitalmente, bem como listagem do que ainda falta digitalizar.

Iniciei também o acerto de picagens de algumas unidades, consolidando a pratica em validacao de
dados e identificacao de inconsisténcias, reforcando habilidades técnicas e administrativas.

Data: 17/03/2025

Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Dia com foco administrativo na acentuacéo de picagens em Excel.
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Realizei marcacdo de anomalias e verificacao no portal de RH, além de preparar notas detalhadas para
o fecho de més. Esta atividade permitiu desenvolver competéncias em gestao de horarios, correcao de
dados e comunicacdo com responsaveis de diferentes unidades para regularizacao de pendéncias.

Data: 18/03/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)
Descricao: Continuacdo do acerto de picagens, com apoio a chefias na regularizacdo de justificacoes.

Elaborei um pequeno guia interno com “boas praticas de picagens”, destinado a reduzir a ocorréncia
de anomalias recorrentes, promovendo padronizacdo de procedimentos.

No final do dia, preparei um mini-relatério para o0 RH com pendéncias por unidade, desenvolvendo
habilidades de sintese, analise de dados e comunicacao escrita.

Data: 31/03/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Fecho de més com conferéncia final de picagens, verificacao de fichas de aptidao préximas
do vencimento e atualizacdo das listagens de entradas e saidas.

A atividade incluiu verificacdo cruzada entre registros fisicos e digitais, garantindo integridade e
confiabilidade das informacdes para a gestdo de RH.

Data: 02/04/2025
Duracao: 8h (9h-18h)
Descricao: Revisao detalhada da matriz de formacéo para alinhamento do plano trimestral.

Identificacdo de formacdes e-learning de rapida implementacao, destinadas a funcdes com restricdes
de horario. Esta atividade permitiu avaliar a necessidade de flexibilidade nos programas de formacéo,
bem como a adaptacdo das sessdes ao perfil e disponibilidade dos colaboradores.

Data: 05/04/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo: Consolidacdo dos registos de formacdo do trimestre, com atualizacdo da base de
evidéncias, incluindo listas de presencas, avaliacoes e relatdrios de participacao.

Durante a manha, organizei os dados em Excel, cruzando informacdes de diferentes fontes para
garantir coeréncia e integridade. A tarde, iniciei a preparacdo de um rascunho de indicadores de
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formacao, como horas de participacao por colaborador e taxa de adesdo por unidade, contribuindo
para uma visao estratégica das necessidades formativas da empresa. Esta atividade permitiu reforcar
competéncias em analise de dados e gestao de informacao

Data: 07/04/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Apoio ao onboarding de novas admissdes: preparacao de “welcome pack”, conferéncia de
documentacdo obrigatdria e realizacdo de briefing inicial. Durante a sessao, registrei as primeiras
necessidades formativas reportadas pelas chefias, permitindo criar planos de integracdo mais
ajustados aos perfis individuais dos novos colaboradores..

Data: 08/04/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricdo: Manhd dedicada a sourcing e pré-screening de candidatos para duas funcoes
administrativas e uma técnica. Atualizacdo do pipeline de recrutamento e agendamento de entrevistas
curtas com base em critérios pré-definidos. A tarde, elaborei notas de follow-up para chefias
requisitantes, garantindo que todas as informacdes fossem comunicadas de forma clara e estruturada.

Data: 28/04/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Manha de organizacao e conferéncia de documentos. Durante a tarde, ocorreu um “apagao”
geral do sistema, impossibilitando a execucdo de varias tarefas. Registei o incidente, documentei o
impacto nos prazos internos e reorganizei a programacao das atividades pendentes, reforcando a
capacidade de adaptacao e gestao de imprevistos.

Data: 29/04/2025
Duracao: 8h (9h-18h)
Descricao: Recuperacao das tarefas pendentes do dia anterior.

Realizei verificacao e validacao de picagens em atraso, correcao de anomalias e atualizacao dos mapas
de controlo, garantindo que todas as informacdes estivessem corretas e organizadas.

Reforco no processo de recrutamento: resposta a e-mails de candidatos, alinhamento da agenda de
entrevistas com chefias e atualizacao de anuncios de vagas em diferentes plataformas.

98



No final do dia, realizei o arquivo de documentacado recebida, incluindo justificacdes médicas e outros
comprovativos, garantindo organizacao e rastreabilidade para futuras consultas.

Data: 05/05/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricdo: Preparacdo do calendario de formacdo interna para o més, cruzando informacdes sobre
disponibilidade das equipas, restricbes operacionais e prioridades de desenvolvimento.

Envio de comunicacdes detalhadas a participantes e chefias, informando datas, horarios e contetidos
previstos, com foco na clareza e no cumprimento de prazos. Esta atividade reforcou competéncias
organizacionais, atencao ao detalhe e comunicacao estruturada.

Data: 06/05/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Realizacdo de entrevistas de triagem para duas funcbes administrativas, com registo
estruturado das respostas em grelhas de avaliacdo. Fornecimento de feedback preliminar as chefias
requisitantes e atualizacdo de dados de colaboradores no portal, incluindo novos contactos e
documentos. Esta experiéncia desenvolveu habilidades de avaliacdo de candidatos, comunicacao
profissional e gestdo de informacao sensivel.

Data: 13/05/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Verificacdo da conformidade das fichas de aptiddo médica com as periodicidades legais.
Agendamento de consultas pendentes e arquivo de comprovativos correspondentes.

Atualizacdo do mapa de vencimentos de consultas para garantir acompanhamento preciso e
cumprimento das obrigacdes legais. Esta atividade reforcou atencdo ao detalhe e conhecimento de
procedimentos de saude laboral

Data: 14/05/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Apoio a execucdo de uma sessdo de formacado interna, incluindo logistica, registo de
presencas e suporte técnico. Apds a sessao, recolha e compilacdo das avaliacdes de reacao dos
participantes, bem como comentarios qualitativos para futuras melhorias. Este trabalho permitiu
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observar a dinamica de aprendizagem em grupo e consolidou competéncias de organizacao,
comunicacao e analise de feedback.

Data: 26/05/2025
Duracéo: 8h (9h-18h)

Descricao: Consolidacao das entrevistas de saida do més, com atualizacdo da base de dados e
elaboracao de apontamentos sobre tendéncias observadas, como motivos de saida e padrdes de
comportamento.

Producao de notas com sugestdes de acdes preventivas para a gestao de pessoas, abordando areas
como progressao, reconhecimento e comunicacao interna. Esta atividade desenvolveu capacidades
analiticas e de sintese, importantes para tomada de decisdo em RH.

Data: 27/05/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Revisdo e atualizacdo de descricdes de funcdes, incorporando pequenas alteracdes nos
processos e ferramentas utilizadas. Publicacao e ajuste de anuncios de emprego com base nas novas
descricdes, garantindo clareza e aderéncia aos requisitos da funcao. Esta atividade permitiu aprofundar
conhecimentos sobre gestdo de funcdes e comunicacao de oportunidades de forma eficaz.

Data: 03/06/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Fecho de picagens referentes ao més de maio, realizando a ultima ronda de validacoes e
reconciliacdo com justificacdes. Conferéncia final de documentos fiscais e contratuais a arquivar,
assegurando integridade e organizacdo dos arquivos fisicos e digitais. A atividade desenvolveu
competéncias detalhadas em controlo de processos e gestdo de informacado sensivel.

Data: 04/06/2025
Duracao: 8h (9h-18h)

Descricao: Ultimo dia de estagio, dedicado & concluséo e organizacdo de todas as tarefas pendentes e
a passagem formal de responsabilidades. Durante a manha, revisei e consolidei todos os arquivos
digitais e fisicos, assegurando que cada pasta estivesse devidamente organizada, com documentos
classificados por tipo, unidade e periodo, facilitando futuras consultas. Atualizei listas de pendentes,
destacando tarefas que requerem acompanhamento, e preparei notas detalhadas de passagem de
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testemunho para a equipa, incluindo instrucbes sobre processos administrativos, validacdo de
picagens, acompanhamento de formacao e gestao de ficheiros de colaboradores.

A tarde, participei numa reunido de encerramento com a orientadora, onde apresentdmos um balanco
do estagio, discutimos as principais aprendizagens adquiridas, os desafios enfrentados e as solucdes
implementadas. Foram abordadas sugestdes para melhorias futuras nos processos de RH, incluindo
organizacao documental, gestao de picagens e apoio a processos de recrutamento e formacao.

O dia permitiu refletir sobre a experiéncia completa do estagio, consolidando competéncias em gestao
administrativa, analise de dados, comunicacdo profissional, organizacdo documental e atencdo a
detalhes criticos em processos de Recursos Humanos. Encerramento formal do estagio com registro de
aprendizagens significativas, feedback positivo da orientadora e alinhamento para a elaboracdo do
relatorio final.

101



	Página 1
	Página 2
	Página 3

